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Resumen. 
El propósito principal de este trabajo, fue determinar la incidencia de los programas 
de capacitación para el docente y administrativo como factor de  calidad en la gestión 
académico - administrativa en la Universidad Nacional  de Amazónica de Madre de Dios. 
La presente investigación siguió el método cuasiexperimental, consistió en organizar 
deliberadamente condiciones, de acuerdo con un plan previo, con el fin de investigar las 
posibles relaciones causa-efecto, exponiendo a uno o más grupos experimentales a la 
acción de una variable experimental y contrastando sus resultados con grupos de control o 
de comparación.  El tipo de investigación es explicativa, llamada también constructiva o 
utilitaria, se caracteriza por su interés en la explicación de las causas de los conocimientos 
teóricos a determinada situación y las consecuencias prácticas que de ella se deriven.Se 
concluyó en las siguientes: Existe  incidencia  significativa de los programas de 
capacitación al personal docente y administrativo como factor de   calidad en la gestión 
académica-administrativa de la Universidad Nacional  Amazónica de Madre de Dios -
2015. 
 
Palabras claves: Capacitaciòn, calidad de gestiòn  
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Abstract 
He main purpose of this study was to determine the incidence of training programs 
for teachers and administrators as a quality factor in the Academic Management - 
Management at the National University of Madre de Dios Amazon. This research follows 
the quasi-experimental method, this method is deliberately organizing conditions, 
according to a previous plan, in order to investigate the possible cause-effect exposing one 
or more experimental to the action of an experimental variable groups and contrasting their 
results with control groups or comparison. Similarly, the design corresponds to the quasi-
experimental type. The research is applied, also called constructive or utilitarian, it is 
characterized by its interest in the application of theoretical knowledge to a specific 
situation and the practical consequences of it deriven.Se concluded in the following: There 
is significant incidence of Programs Training teachers and Managing Quality factor in the 
Academic-Administrative Management of the National Amazonian University of Madre de 
Dios -2015.  
 Keywords: Training, quality management 
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Introducción 
La capacitación constituye la transmisión de conocimientos y habilidades 
capacitativas, relativos a los puestos actuales, así como la actualización a largo plazo del 
factor humano (docentes y personal administrativo) de la Universidad  Nacional  
Amazónica de madre de Dios-2015. 
La universidad no cuenta con un programa de capacitación, que se adecuen a las 
necesidades reales,  acorde a los requerimientos actuales y/o capacidad financiera de la 
misma.  
Contar con un programa de capacitación permitirá a la universidad, ser más 
competitiva a través de su activo intangible más importante que es el  factor humano. 
La presente investigación, está basada  en la “incidencia de los  programas de 
capacitación al personal docente y administrativo como factor de calidad en la gestión 
académica -administrativa de la Universidad  Nacional Amazónica de Madre de Dios-
2015. 
Esta investigación se encuentra estructurada en  cinco capítulos.  
El primer capítulo aborda generalidades del estudio como: planteamiento del 
problema, formulación de los problemas, objetivos, importancia, alcances y limitaciones de 
la investigación. 
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El segundo capítulo presenta  el marco teórico, antecedentes del problema, y las 
bases teóricas correspondientes. 
En el tercer capítulo,  se sistematiza las variables  y su operacionalización de las 
mismas; abordamos también el sistema de hipótesis general y las específicas. 
En el cuarto capítulo,  establecemos la metodología, enfoque, método, tipo,  diseño 
Población y muestra de la investigación. 
 Por último en el quinto capítulo explicamos la validez y confiabilidad de los 
instrumentos, los resultados descriptivos e inferenciales, discusión  de los resultados, 
conclusiones y recomendaciones. 
Asumiendo que la capacitación al docente y administrativo, constituye un potencial 
que puede actuar como un lastre o traba para el buen desempeño docente en la gestión  
académica y administrativa, pero que también puede ser un factor de motivación, 
dinamización e influencia favorable en el desempeño docente en la gestión académica- 
administrativa universitaria. 
 Se trató de orientar la investigación, en el sentido de destacar la importancia de la 
capacitación al docente y administrativo de la universidad, como vehículo que conduce  la 
organización hacia el éxito educativo integral, principalmente en Madre de Dios. 
El diseño metodológico empleado en el desarrollo de esta investigación incluye 
principalmente los métodos  hipotético-deductivo y experimental.  
xv 
 
Adicionalmente, se han empleado procedimientos inductivos (la investigación se 
orienta de los hechos a la generalización) y descriptivos.  
En cuanto se refiere a los recursos bibliográficos y otras fuentes, se ha tratado de 
priorizar aquellas de carácter actualizado y especializado, presentándolos al final en orden 
alfabético. 
Esperando que esta investigación contribuya a tratar de solucionar parte de la 
problemática de la gestión institucional y educativa de la universidad  involucrada en el 
estudio, y agradeciendo  a todas aquellas personas que pusieron su aporte para la 
realización de este trabajo investigativo; dejo este informe final a la consideración de los 
señores catedráticos que sabrán evaluarlo con mayor rigor y experiencia.
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Capítulo  I 
Planteamiento del problema 
1.1.- Determinación del problema 
La universidad, una de las instituciones más antiguas de la humanidad aún en 
vigencia, está hoy sometida a fuertes presiones que provienen de un entorno cambiante y 
del proceso mismo de desarrollo del conocimiento, que la obligan a iniciar un esfuerzo de 
adaptación ágil y profundo.  Esta situación, común a las universidades del mundo, es 
particularmente aguda en la América latina y en el Perú, donde nuevas configuraciones 
sociales y una verdadera explosión de expectativas ocurrida en los últimos decenios van 
dejando atrás o tornando insuficientes las reformas institucionales emprendidas el siglo 
pasado. 
 En efecto, durante el pasado medio siglo no solamente se ha producido una 
masificación de los estudios superiores, que, en muchos casos, ha resuelto el problema de 
cobertura que parecía ser el reto esencial en sociedades muchísimo más estratificadas que 
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las actuales; sino que adicionalmente se ha afirmado la demanda de educación superior 
como vía de ascenso social y de acceso al mercado de trabajo. 
De las universidades se espera hoy que formen todos los profesionales que los países 
necesitan para impulsar sus planes de desarrollo y las élites capaces de administrar sus 
destinos en un mundo crecientemente competitivo.  El tránsito de la fase de la demanda por 
más cobertura, a la fase actual en que se demanda a los estudios universitarios más 
pertinencia y calidad, no es fácil en América Latina.  En primer término, las estructuras 
académicas se muestran demasiado rígidas y, en general, poco adecuadas para adaptarse a 
los crecientes ritmos de obsolescencia de los conocimientos técnicos, lo que obviamente 
afecta la calidad de los profesionales que se forman.  Pero, al mismo tiempo, el peso de la 
demanda por formar profesionales, ha llevado a un marcado descuido del impulso a la 
producción de nuevos conocimientos.  
La investigación que se realiza en las universidades de la región es escasa y, en 
muchos casos, poco pertinente.  Por otro lado, el hecho de que en los niveles de la 
educación básica el esfuerzo haya estado igualmente centrado en la solución al problema 
de la cobertura, ha determinado una baja en los niveles promedio de formación de los 
ingresantes a las universidades y demás modalidades de educación superior. Este hecho 
obliga a las universidades a bajar sus niveles o a dedicar muchísimos recursos y tiempo a 
programas de carácter correctivo, en detrimento de los programas de formación profesional 
o de desarrollo académico. En una época distinta a la actual, este cúmulo de retos podría tal 
vez haber sido manejado dentro de plazos prolongados y desde perspectivas más bien 
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locales y regionales. Sin embargo, la globalización está teniendo un impacto muy marcado 
en el ámbito de la educación superior.  
Los criterios y los estándares con los que se mide una formación profesional 
adecuada se han uniformizado, teniendo como referente los niveles de exigencia de las 
instituciones más prestigiosas del mundo.   Un continente en el cual los usuarios del 
sistema educativo perciben su paso por él como un instrumento para aumentar su 
capacidad de movilidad individual y en el que los estados viven la permanente angustia de 
legitimarse promoviendo programas de desarrollo con resultados tangibles, es imposible 
que las universidades pretendan sustraerse de esta realidad.  Para cualquier individuo es 
posible, con los medios de información hoy disponibles, contrastar la calidad de la 
enseñanza que recibe en una institución con la que se ofrece en otras instituciones de su 
propia sociedad, de la región o del mundo entero.  
Las posibilidades de acceso al mercado de trabajo dependen finalmente de la solidez 
de la formación que reciban los estudiantes, pues en su propio entorno les será menester 
competir con personas que se han educado en diversas partes de su país o fuera de él. 
Además, en los últimos años se ha ido afianzando por parte de los gobiernos que destinan 
recursos para la educación, una tendencia a demandar de las instituciones receptoras de 
esos recursos resultados positivos tangibles.  
Un subproducto de esta demanda ha sido el establecimiento en muchos países de 
mecanismos para la medición permanente de la calidad de los programas educativos, para 
la certificación y re-certificación de capacidades profesionales, y para la acreditación de 
instituciones educativas. La movilidad de los profesionales y científicos, los programas de 
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intercambio, los procesos de reconocimiento mutuo y convalidación de títulos y grados, 
dependen cada vez en mayor medida y más explícitamente, de la capacidad de las 
instituciones educativas para certificar la calidad de la formación que imparten.  
El reto mínimo que se les plantea a las instituciones de educación superior en este 
contexto tiene dos aspectos: de un lado, deberán pugnar por mejorar de manera permanente 
e integral la calidad de sus servicios y procedimientos y, del otro, deberán embarcarse en 
ejercicios de adaptación y de cambio que les permitan hacer frente a entornos en trance de 
transformación, marcados por niveles de incertidumbre muy altos. La autoevaluación y la 
acreditación son, en esa realidad, elementos indispensables e ineludibles de la vida 
institucional. El concepto de calidad, aplicado a las instituciones educativas y a los 
servicios que ellas ofrecen, puede tener muchas acepciones y algunas de ellas pueden 
resultar sumamente limitantes. En efecto, una definición estrecha de calidad puede sesgar 
los procesos de evaluación y eventualmente llevar a que se subestimen o se pasen por alto 
aspectos de la vida universitaria que son esenciales para el cumplimiento de los fines de 
una educación superior integral. 
En el caso de la educación básica, por ejemplo, se tiende a medir la calidad 
únicamente en función de los niveles de aprendizaje y asimilación de conocimientos de los 
estudiantes. Se trata sin duda de un criterio indispensable, pues una institución concebida 
como vehículo de aprendizaje que no promueva un aumento en los niveles del 
conocimiento de sus usuarios es ciertamente poco creíble. No obstante, hay diversas 
preguntas que se pueden formular en relación con esta situación. En primer término, ¿para 
qué se desea aumentar los conocimientos de los jóvenes y con qué fin? Si fuera solamente 
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para facilitar su ingreso a las universidades o institutos de educación superior, el contenido 
y la índole de esos conocimientos tendrían un sesgo determinado, más aún, se estaría ante 
una visión puramente instrumental de la formación educativa.  
Eso significaría que los años de adolescencia del estudiante y los numerosos retos y 
conflictos que enfrenta una persona en ese período simplemente no deberían ser atendidos 
por la escuela, y que la actividad de los profesores y la propia escuela no deberían ser 
evaluadas en función de su capacidad para servir de apoyo al estudiante en su desarrollo 
personal.  
Lo propio ocurre con las universidades y demás instituciones de formación superior. 
Si estas tuvieran únicamente un papel profesionalizante, entonces resultaría evidente que 
ningún criterio de medición que pretenda ponderar la atención que se preste a la formación 
intelectual y moral más integral del estudiante, o al desarrollo de una sensibilidad social, 
podría ser tomado en cuenta. 
Igual sucedería, si el único fin atribuido a la universidad fuera la formación de 
investigadores, pues en ese caso el único criterio que contaría realmente sería la capacidad 
de la institución y sus egresados de producir nuevo conocimiento. Hay otros factores, 
además de estos, que inciden sobre la vida universitaria, tales como las expectativas que el 
estado y los que aportan al mantenimiento de las instituciones tienen respecto de sus 
servicios, las presiones que derivan de la globalización, y el desarrollo de los procesos de 
conocimiento.  
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Es poco probable, por ejemplo, que estados de recursos limitados, se muestren muy 
generosos con universidades que no formen los profesionales que la sociedad demanda o 
que se muestren insensibles ante las realidades del mercado de trabajo. Lo mismo podría 
decirse de las empresas y corporaciones privadas que podrían aportar a la educación 
superior. 
Por otro lado, es impensable una evaluación adecuada de la calidad educativa que no 
pondere la infraestructura y la disponibilidad de recursos para la formación de los 
estudiantes, y para el desarrollo de tareas docentes o de investigación. En la realidad, la 
percepción que tiene la comunidad en general de las instituciones de educación superior es 
resultado de una combinación de muchos de estos elementos. Sería absurdo, por ende, que 
todos ellos no se tuvieran en cuenta a la hora de evaluar una institución.  
Evidentemente, el peso de cada uno de los elementos mencionados variará de 
acuerdo con el tipo de institución de que se trate, los objetivos que ella misma se haya 
propuesto alcanzar, o el tipo de servicio que ofrezca. Así, una universidad que se plantee 
como objetivo brindar una educación integral, tendría que ser evaluada desde esa 
perspectiva. Y una que se proponga solamente formar profesionales y no investigadores, 
debería serlo en función de esas metas. 
Sin embargo, hay criterios de carácter más universal que siempre tendrán que ser 
tomados en cuenta; por ejemplo la disponibilidad de recursos y de infraestructura 
adecuados para el logro de las metas propuestas, y la eficacia de los procesos tanto 
administrativos como de enseñanza-aprendizaje que se desarrollen. Por ello, se ha pensado 
que es más conveniente hablar de “gestión de calidad” que de simplemente “calidad” al 
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plantear modalidades para la evaluación o autoevaluación de instituciones de educación 
superior.  
Es evidente, de otro lado, que la evaluación de este tipo de instituciones puede 
compartir algunos rasgos con los procesos de evaluación de otro tipo de instituciones, 
como las empresas, pero también que tiene características propias que no pueden ser 
atendidas de la misma manera. Esto es importante recalcarlo, porque podría imaginarse que 
sería suficiente para la evaluación de una universidad aplicarle las mismas pautas y normas 
que se han hecho usuales para la medición de calidad en las empresas. Este procedimiento 
probablemente puede tener algún sentido en relación con procesos administrativos y otros 
de carácter muy operativo, pero ciertamente no puede ser considerado satisfactorio para la 
medición de la calidad de los procesos propiamente académicos o formativos. Los criterios 
y los indicadores de éxito aplicables en este caso tienen particularidades y dimensiones 
específicas de carácter irreductible, y no puede considerarse sería una evaluación que no 
parta del reconocimiento de esta realidad. 
El entorno cambiante en que se desenvuelve la vida académica y la emergencia 
constante de nuevos retos, impiden que la evaluación sea considerada como un proceso 
finito y limitado en el tiempo. Es obvio que deberá tratarse de un esfuerzo permanente y 
que parte sustantiva de la calidad es precisamente la existencia de mecanismos que 
permitan a la institución detectar a tiempo las fallas y limitaciones que la afectan, así como 
mantener plena conciencia de sus ventajas y fortalezas relativas. Se habla entonces de lo 
que propiamente podría considerarse una conciencia o cultura de calidad. Se trata de un 
fenómeno que incide principalmente sobre la conciencia colectiva de los integrantes de la 
23 
 
 
comunidad universitaria. Si todos sus integrantes, autoridades, docentes, alumnos y 
personal administrativo no la comparten e interiorizan, poco es realmente lo que puede 
aspirarse a lograr respecto de mejoras sustantivas del nivel académico o de la eficacia de 
los diferentes servicios que las instituciones de educación superior ofrecen. 
En este sentido, son de suma importancia los mecanismos que permiten impulsar el 
desarrollo de una conciencia colectiva de responsabilidad y de compromiso con las 
instituciones educativas. Algunos de estos mecanismos son la elaboración de planes 
estratégicos institucionales, en la medida en que obligan a un debate y a una reflexión 
amplia, conjunta y compartida sobre las metas institucionales, y, ciertamente, los procesos 
de autoevaluación, que permiten a los miembros de las instituciones aquilatar su verdadero 
nivel de logros y su rendimiento, a fin de propiciar las mejoras y modificaciones que se 
estimen convenientes en cada momento.  
   La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, como institución 
formadora del potencial humano, promotora de valores e integradora del conocimiento 
cultural, tiene en la actualidad el reto de formar  profesionales de toda la región de Madre 
de Dios. La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, podrá cumplir su  misión 
en la medida que logre sus objetivos y se exija asimismo la máxima calidad en gestión  
académica - administrativa  y la pertinencia social. En este sentido, su visión se desarrolla 
en función de las nuevas exigencias del desarrollo económico - social del país y la región. 
En este contexto, se plantean nuevos retos para aportar en el campo de la 
formación, la investigación, la extensión y proyección  universitaria donde sus procesos de 
cambio y transformación garanticen el cumplimiento de su misión, concordante con la 
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propuesta de aplicación del programa de capacitación que busca  mejorar la calidad de la 
gestión  académica - administrativa de la universidad,  y que al mismo tiempo permita al 
personal docente como administrativo ser actores para el cambio y transformación  
participando de manera comprometida con la implementación de las políticas y estrategia 
de capacitación . 
En el próximo quinquenio, es imperioso estructurar una universidad comprometida 
con el desarrollo regional y nacional para que sus esfuerzos se dirijan hacia el 
cumplimiento de su rol estratégico a través de sus líneas de acción. (Investigación, 
formación profesional, proyección social). La administración de la universidad es muy 
compleja y tiene que responder a formas complejas de una organización, donde tiene que 
armonizarse lo administrativo y lo académico, la investigación y la proyección social, la 
enseñanza y la administración por tanto si estos dos últimos sistemas no caminan de 
acuerdo a los cambios, la universidad no podría desarrollarse. 
La forma de enfocar el problema universitario desde el punto de vista de los conflictos 
sostenidos, estaría dirigida a entenderla como si el aspecto administrativo estuviera ausente 
de las tareas académicas. Si la docencia y los estudiantes se preocuparan solamente del 
proceso enseñanza aprendizaje serìa ideal, pero en la pràctica ocurre  que el elemento 
administrativo  también juega un papel preponderante  para el docente y el alumno,  
influye en ambos casos, puesto que el  docente, realiza también   tareas y responsabilidades 
administrativas. 
Aun cuando la capacitación y el desarrollo cuestan dinero y tiempo, las 
organizaciones modernas  con éxito, consideran tales costos como una correcta inversión 
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en el potencial humano. La capacitación complementa las capacidades de los empleados, 
los conocimientos, las actitudes, habilidades y la eficacia organizacional.  
La gestión académica - administrativa universitaria no solamente se encuentra 
dentro de lo que puede significar la concepción universitaria como tal, como es obvio  en 
el contexto general de la teoría administrativa, se  dice que el proceso administrativo se 
ubica en el terreno del hacer.   
En la universidad para que el producto tenga calidad, los componentes también 
deben tener calidad en la prestación de su gestión administrativa y académica, la autoridad 
universitaria en la búsqueda de la calidad tiene que encontrar un nuevo sistema o una 
nueva cultura basada en calidad de la gestión para ello es necesario adoptar una 
horizontalidad para el cumplimiento de las obligaciones  proporcionando apoyo y asesoría 
además de incentivos.  
Emprender un nuevo enfoque de decisión en la administración haciéndola más 
dinámica, más efectiva dando confianza a los miembros de la comunidad, dejando de lado 
los grupos, capacitándolo permanentemente y asumiendo nueva mentalidad, la calidad 
intelectual es parte de la capacitación permanente de los dirigentes y dirigidos. 
1.2.- Problema general 
PG: ¿De qué manera  los programas de capacitación  al personal docente y administrativo 
inciden como factor de  calidad  en la  gestión académica -administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015? 
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1.2.1.-Problemas específicos 
PE1: ¿Cómo los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo  inciden  
en la satisfacción de los usuarios como factor de calidad   en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015? 
PE2: ¿De qué manera los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo 
inciden  en la eficiencia  de los servicios como factor de calidad  en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015? 
PE3: ¿De qué modo los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo 
inciden la formación integral como factor de calidad  en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015? 
PE4: ¿En qué grado  los   programas  de capacitación al personal docente y administrativo 
inciden en la investigación y enseñanza – aprendizaje como factor de calidad  en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015? 
PE5: ¿Por qué los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
en la extensión y proyección social como factor de calidad  en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios – 2015? 
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 1.3.- Objetivos de investigación 
1.3.1.-Objetivo general 
OG: Determinar  la incidencia de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo  como factor de calidad  en la gestión académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
1.3.2.-Objetivos específicos 
OE1:Evaluar la incidencia de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo   en la satisfacción de los usuarios como factor de calidad  en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015.? 
OE2:Describir la incidencia de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo en la eficiencia de los servicios como factor de calidad  en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015.? 
OE3:Precisar la incidencia  de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo  en la formación integral como factor de calidad  en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015.? 
OE4:Analizar la incidencia de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo  en la investigación y enseñanza aprendizaje como factor de calidad  en la 
28 
 
 
gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios - 2015.? 
OE5: Diagnosticar la incidencia de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo  en  la extensión y proyección social  como factor de calidad  en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015.? 
1.4.-Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1.- Importancia y alcance 
El presente trabajo de investigación es de vital importancia, el problema que se 
abordó de la influencia de un programa de capacitación de los docentes y personal 
administrativo en la gestión académica y administrativa, servirá como referencia, para 
operativizar de mejor manera la gestión. Los logros de la investigación contribuirán a 
identificar los mecanismos para implementar un programa de capacitación y así contribuir 
al mejoramiento de los servicios de calidad que brinda la universidad.  Esta investigación 
analiza la misión básica de toda gestión académica - administrativa para alcanzar los 
objetivos y metas deseadas y propuestas. 
1.4.2.-Aporte social: El conocimiento y capacitación para el capital humano se 
orientó a la productividad, eficacia y eficiencia, conciencia de responsabilidad, los 
servicios de calidad en gestión administrativa permitirá fortalecer los sistemas 
administrativos que se orientan por lo tanto hacia la mejora de la calidad humana. Es por lo 
tanto el sustento e importancia de la investigación. 
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 La productividad es la razón de ser de las organizaciones, lograr la productividad 
no es agrupar ciertas herramientas, sino de modificar las creencias, hábitos y actitudes que 
llevan a pasar por alto  el buen uso de los recursos  que dispone la organización para 
cumplir sus objetivos. 
 Finalmente la calidad no resuelve problemas de productividad a menos que las 
organizaciones no reconozcan, que la misma va de la mano con la capacitación y 
desarrollo de su factor humano 
1.4.3.-Aporte teórico;  La investigación que se realizó, permitió tener una visión 
general y a la vez objetiva de  la influencia de un programa de capacitación de los docentes 
y personal administrativo en la gestión académica - administrativa de esta manera se 
obtendrá los conocimientos teóricos y fundamentos científicos que servirán para realizar 
estrategias. 
1.5.-Limitaciones de la investigación 
 En el proceso de la investigación, se encontró una serie de dificultades que se fue 
superando a lo largo del presente trabajo investigativo.  Sin embargo cabe mencionar 
alguno de ellos. 
- Limitación relacionada a la bibliografía adecuada, debido a la zona geográfica 
de la región de Madre de Dios. Se superó acudiendo a otras regiones donde 
existía biblioteca especializada. No existe universidades en la región, que 
tengan una biblioteca especializada con trabajos de tesis que faciliten obtener 
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- información adecuada. Se superó consultando con algunos expertos de la 
materia. 
- Pocos trabajos de investigación relacionados con la gestión académica- 
administrativa en universidades. Se superó ejecutando el análisis de algunos 
trabajos internacionales. 
- Limitación con apoyo de proyectistas que apoyen con la digitación y otros 
aspectos relacionados con la elaboración del informe. Se superó estableciendo 
contactos con  investigadores de otras universidades de la capital. 
- Limitaciones de orden económica, financiera, la que fue superada, mediante la 
utilización de instituciones financieras correspondientes. 
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Capitulo II 
         Marco teórico 
2.1.- Antecedentes del estudio 
2.1.1.-Antecedentes internacionales 
Batista (2010) de la  universidad de la Habana en su investigación titulada: Bases 
para el diseño del sistema de capacitación. En este trabajo se discuten los fundamentos del 
diseño de la capacitación del personal y su superación en materia de seguridad e higiene 
ocupacional y bioseguridad en los centros de la industria biotecnológica y farmacéutica. Se 
plantea como bases fundamentales para esta capacitación los procedimientos normalizados 
de operaciones establecidos para los diferentes pasos del proceso de producción y de 
investigaciones contempladas en las buenas prácticas de producción y de laboratorio y 
otros de carácter general relacionados con la seguridad e higiene ocupacional y la 
bioseguridad, velando por el cumplimiento de las regulaciones, disposiciones y 
recomendaciones nacionales e internacionales.  
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Gálvez (2004) en su investigación: Desarrollo y aplicación de un modelo de 
evaluación y medición del impacto de la capacitación en el sector agropecuario. Tesis, 
Magíster en Economía Agraria, Facultad de Agronomía e Ingeniería Forestal, Pontificia 
Universidad Católica de Chile. Santiago, Chile, señala: El clima institucional  o ambiente 
de trabajo en las organizaciones constituye uno de los factores  determinantes y 
facilitadores de los procesos organizativos y de gestión, además de los de innovación y 
cambio. Martín (2000)  esto es  el espacio en el que confluyen los miembros de una 
institución educativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambiéntales que 
caracterizan a cada escuela.  
Wierner ( 1981 ) citado por Zabalza (2007) , expresò tres  enfoques diferentes en 
tormo al  clima institucional :  la objetiva , la subjetiva  y la individual. 
El Banco Mundial (2000) a través de la red internacional de videoconferencias (Gdln) 
ofreciò programas de formación docente a las naciones que cuentan con un sitio receptor.  
Gdln se inició en junio del 2000 congregando a 11 países afiliados y actualmente cuenta 
con 70 miembros. Gdln no solamente se utiliza en la formación docente, sino que también 
atiende cualquier demanda de capacitación o administración, relacionada con problemas 
del desarrollo. En el periodo 2004- 2005, Gdln facilitó más de 900 actividades que 
conectaron a unas 35.000 personas de todo el mundo (Gdln, n.d.). 
Fuera de la región latinoamericana, uno de los programas de formación docente 
ofrecido a través de este sistema de videoconferencia interactiva  es el de problemas 
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críticos en la capacitación de maestros: la experiencia de Uganda (2000). En este curso se 
evaluó el nivel uno (satisfacción) de los participantes (Kirkpatrick, 2005) mediante una 
encuesta distribuida al cierre de las sesiones en tiempo real. Los resultados obtenidos 
oscilaron entre bueno y excelente.   
Otro programa coordinado por el Banco Mundial que incluye formación docente es 
el de  World Links for Development o simplemente World Links (n.d.).  En 10 años de 
operación, esta entidad ha contribuido a la formación de  22,000 maestros.  
Actualmente World Links ofrece servicios a 3,000 escuelas en 30 países entre los 
que se encuentran Brasil, Colombia, Costa Rica, Chile, República Dominicana, Perú y 
Paraguay.  Su función es movilizar los recursos Tic en las escuelas para atender a 
estudiantes y profesores de educación media que se ubican en zonas marginales.  
Asimismo los laboratorios de cómputo se han convertido en telecentros de apoyo a las 
actividades productivas de la comunidad y pueden ser utilizados por los vecinos fuera de 
los horarios escolares. 
World Links incorpora trabajo voluntario para formar especialistas en Tic. Los 
voluntarios contribuyen a crear capacidad local y generar autosuficiencia tecnológica. 
También se promueve el establecimiento de redes de administración de sistemas escolares 
(Ims por sus siglas en inglés).    
Otras actividades de World Links fueron:     
1) Capacitar a los maestros en el uso básico  de la computadora (alfabetizacióndigital),               
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2) ofrecerles asesoría sobre la introducción de las  Tic en la enseñanza,     
3) apoyar a los docentes en la creación de rúbricas. 
World Links también motiva a los maestros para que desarrollen contenidos en línea 
(v.gr. páginas Web y actividades académicas mediante computadoras), y estimula el 
trabajo colaborativo para  el desarrollo de  proyectos propios.    
 En el 2006, el Banco Mundial financió una evaluación de impacto de World links, 
que fue conducida en 10 países. Entre los resultados que se reportan se encuentran:  -  los 
egresados de las escuelas asociadas tienen mejores ingresos que   aquellos que egresaron 
de escuelas   convencionales  -    la asistencia a clases en las escuelas de World links es 
mayor en un  60%  que la de las escuelas convencionales,  la mayoría de los maestros 
participantes no solamente integran la tecnología en la práctica cotidiana en el aula, 
particularmente el internet, sino que también procuran organizar su enfoque pedagógico 
centrado en el estudiante, incrementar la interacción alumno-profesor y promover  el uso 
de habilidades cognitivas complejas (WorldLinks, 2006). 
La Organización de los Estados Americanos (2001), a través del portal educativo de 
las Américas, impulsado por Carlos Paldão, y puesto en operación a partir del 2001,  
incluye dentro de su oferta algunos cursos de formación docente a distancia. Tal es el caso 
de calidad total en la educación básica. Este curso está  dirigido a directores y docentes del 
Perú, y uno similar atiende a los maestros brasileños. En mayo del 2004 el Portal ofreció 
un programa de calidad en la educación básica a profesores de Belice, Guyana, Santa Lucía 
y Trinidad y Tobago, el cual atendió alrededor de 1,200 maestros, quienes obtuvieron 
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becas completas para cursarlo. El objetivo era el  de ofrecer las herramientas 
metodológicas necesarias para mejorar los servicios educativos en las escuelas y 
comunidades circundantes. Anteriores ofertas han contribuido a capacitar 3,000 
educadores de la región (Oea, 2007). 
El Instituto latinoamericano de comunicación educativa ( 2010) cuya sede central se 
encuentra en México, es un organismo regional establecido en 1956 mediante un acuerdo 
de la Unesco. La responsabilidad de esta institución es contribuir al mejoramiento de la 
calidad de la educación mediante la formación de recursos humanos y la producción de 
materiales educativos mediados por tecnología. Cuenta con numerosos programas de 
formación docente que se transmiten mediante videoconferencias o a través espacios 
virtuales de aprendizaje.   
Recientemente el Ilce ha comenzado a dar gran importancia a la atención de maestros 
para que utilicen las tecnologías de la información y la comunicación en el aula, y utilicen 
materiales producidos mediante los proyectos Enciclopedia y  Red Escolar (ILCE, s.f.). 
Con ese propósito se han organizado cursos en informática educativa o en diseño de 
lecciones y materiales didácticos utilizando las Tic. 
Navehebrahim (2009)  realizó un estudio en Irán con el objetivo de evaluar la 
suficiencia de los programas y la calidad de la enseñanza superior desde la perspectiva de 
los graduados. La muestra fue conformada por 250 egresados de la Universidad Damghan 
en las diversas especialidades, durante el período 1998 - 2007. El tipo de investigación fue 
cualitativa, se utilizó como instrumento un cuestionario autodiseñado. Los resultados 
mostraron un puntaje alto en la suficiencia de los programas, ya que cumple un papel 
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importante en la creación de las capacidades entre los estudiantes donde “la suficiencia de 
los programas educativos y el plan de estudio revela la calidad de la educación” (p. 294). 
 En relación con el plan de estudio, los estudiantes obtuvieron un puntaje bajo; con 
 respecto al mercado laboral, los estudiantes tienen una buena percepción, en 
 relación a los objetivos propuestos se encontró que un número reducido de 
 estudiantes presentan habilidades académicas suficientes para hacer los trabajos de 
 investigación”. (p. 294)   
 Wassermann, Demeco y Bernabó (2006) en Argentina, investigaron sobre la 
evaluación de un sistema para hallar oportunidades de mejora en la enseñanza, la muestra 
de estudio fue 190 estudiantes de medicina en las diversas materias: El tipo de 
investigación fue transversal. El  instrumento  aplicado es el cuestionario agrupado en 
cinco dominios: satisfacción general, actividad docente, contenido, evaluación, estructura y 
confort. Las conclusiones permitieron descubrir las oportunidades de mejora en la 
enseñanza de la actividad docente al facilitar la comparación numérica y gráfica entre 
factores  de cada materia con los resultados globales. Según el autor “La finalidad esencial 
de todo sistema de evaluación debe orientarse preferentemente a ayudar a que el profesor 
para que descubra cómo puede mejorar su práctica docente; en definitiva, cómo puede 
mejorar la calidad de la enseñanza” (p. 29). Además, el instrumento utilizado es fiable y 
sirvió para hallar oportunidades de mejora en la enseñanza basado en la percepción de los 
alumnos. 
Nieves (2011) en su tesis: Desempeño docente y clima organizacional en el Liceo 
Agustín Codazzi de Maracay, Estado de Aragua Venezuela,  sostiene que en cualquier 
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institución, tal como la educativa, se percibe una atmósfera, un ambiente que parece 
diferenciarla de otras. Es así como se escucha decir que determinado plantel es 
"competitivo", "conservador", "agresivo", etc. Simplemente, se está referenciando el clima 
de dicha organización.  Por lo que hace un estudio de la relación que existe entre el 
desempeño docente y clima organizacional, hallando alta significatividad. 
2.1.2.-Antecedentes nacionales 
Sosa (2007)  en su tesis: Aporte de la capacitación docente al mejoramiento de la 
calidad académica de las instituciones secundarias del distrito de ate vitarte, realizó un 
curso de capacitación docente monitoreado por dos meses para mostrar resultados que 
indicaron un mejoramiento de la calidad académica, Empleo un método cuasi 
experimental, y una de las conclusiones de la tesis es que los ciclos de capacitación 
docente orientados al manejo de contenidos, estrategias didácticas y estrategias de 
evaluación mejoran la calidad académica de los docentes. 
Villaroel (2003)  en sus estudios realizados sobre capacitación  docente señalò que la 
capacitación docente ha sido la respuesta a las limitaciones sobre la premisa de que el 
docente debe tener sólida capacitación en dos dimensiones: La científica y la pedagógica.   
La científica se da por garantizada mediante los procedimientos de reclutamiento y 
selección. La pedagógica  intenta a través de programas o cursos de capacitación que dicho 
sea de paso en su mayoría intentan capacitar en el aspecto formal de la enseñanza: 
programar, formular objetivos, construir instrumentos de evaluación, dictado de clases 
modelo (micro teaching) es decir la rutina de información y  saberes. La docencia en el 
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nivel superior debería ser un proceso mediante el cual se intente que el estudiante sea el 
artífice de su propio aprendizaje mediante el estudio e investigación de una disciplina lo 
que impondría un eje docente basado en la investigación.  
 Quintanilla (2005)  por su parte sostuvo que  la capacitación docente es enseñar al 
profesor las estrategias para lograr que los estudiantes aprendan a leer y a escribir la 
ciencia  en otras palabras se trataría de convertir al alumno en estudiante. Y para leer y 
escribir una disciplina científica es necesario conocerla, es decir dominar su estructura 
conceptual básica y los procesos de construcción e investigación que las caracteriza.  En 
consecuencia, para que un profesor universitario o superior no universitario, pueda ayudar 
al alumno a conocer una disciplina, debe él mismo conocerla y dominarla; pero conocer y 
dominar una disciplina implica haber logrado construir sus propios conocimientos con 
relación a la misma mediante un proceso de investigación sin pretensiones de creación 
científica (aunque esto último no es descartable) sino con la intención de comprenderla y 
aprehenderla para entonces sí poder enseñarla. 
Orozco (2009)  señaló que uno de los principios fundamentales para la capacitación 
docente del profesor del nivel superior es el conocimiento de la disciplina como fuente de 
la enseñabilidad; en este sentido estamos persuadidos de que la vieja máxima de la 
educación superior que rezaba que el profesor que conocía su materia sabía cómo 
enseñarla, es hoy más válida que nunca y muy apropiado traerla a colación porque la 
capacitación docente a descansado fundamentalmente en la acción de la pedagogía y la 
didáctica general, soslayándose en la mayoría de los casos el conocimiento de la disciplina 
como fuente pedagógica didáctica donde “el maestro enseña para que un día no sea 
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necesario”(p.245), es decir el profesor habrá tenido éxito cuando el estudiante ya no 
dependa de él, cuando el alumno se haya convertido en estudiante. Mientras más autónomo 
y más independiente sea un estudiante en la creación y/o recreación del conocimiento 
mayor será su posibilidad de aprender. 
Hernández (2002)  concluyó que es importantísimo la capacitación del docente en 
estos tiempos ya que debe apuntar a construir en el aula una cultura académica ligada a la 
lectura y la interpretación, a la discusión  y la reflexión, a la capacidad de predecir y 
configurar aspectos necesarios para actuar con responsabilidad, con el deseo y la voluntad 
de saber. También es importante esta competencia pedagógica para promover las 
situaciones que ayuden al desarrollo de la conciencia moral.   
El maestro debe convertirse en un investigador de necesidades y potencialidades de 
la comunidad, debe ser capaz de trabajar  en equipo en la realización de una tarea 
compartida, debe reflexionar sobre su práctica  para transformarla o modificarla, 
atendiendo al saber educativo que posee, al conjunto de saberes que debe recontextualizar 
y las herramientas de que dispone para llevar a cabo su tarea.   
De tal forma los docentes deben sentirse protagonistas en la construcción del saber 
pedagógico y para ello requieren investigar su propia práctica  y compartir los resultados 
con otros investigadores de la docencia. Esto refuerza su compromiso social y propicia un 
nivel de reflexión elevado que les permite alcanzar un autonomía de acción profesional y 
mejorar su papel de mediador de los aprendizajes. Se les exige comprensión de la realidad, 
que lleguen a la naturaleza del ajuste o transformación para cambiar una estrategia, que 
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indaguen y emprendan investigaciones sobre su práctica docente para introducir cambios  
que luego valorarán para reafirmar o modificar.  
Roldán (2005)  enfatizò que  el docente debe reflexionar permanentemente sobre su 
acción pedagógica para programarla, reprogramarla y para valorar sus logros  con el fin de 
incidir en la transformación de la realidad educativa que involucra a sus alumnos y 
alumnas y a sí mismo. El docente debe abrirse para comprender el impacto de sus acciones 
más allá de sus intenciones, por lo tanto las capacitaciones y actualizaciones debe apuntar a 
ayudar al profesor del nivel superior y de cualquier otro nivel a llegar a desarrollar tales 
actitudes.    
Medina y Domínguez (1991) señaló: La capacitación del docente consiste en la 
preparación y emancipación profesional del docente para elaborar a través de una crítica 
reflexiva, un estilo de enseñanza eficaz que promueva un aprendizaje en los estudiantes y 
logre un pensamiento de acción innovador, trabajando en equipo con los colegas para 
desarrollar un proyecto educativo en común. Ese es el reto que la sociedad actual impone. 
Ese es el camino que debe seguir todo docente cuya labor y misión responda a los 
requerimientos de su contexto social. 
Vílchez (1991) planteó que el rendimiento académico de los estudiantes es el punto 
de partida y el insumo básico para todos los procesos de evaluación, es decir el 
rendimiento de los alumnos suministra la data fundamental que activa y desata cualquier 
proceso evaluativo en la búsqueda de garantizar una educación de calidad.  
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Ahora bien, para garantizar la calidad educativa, los procedimientos empleados no 
deben centrarse solo a nivel teórico, despegándose del campo de la realidad, sino que debe 
aunarse a ellos la evaluación de la práctica educativa y el desempeño de los docentes frente 
a sus alumnos.  
Pruzzo (2014) desde un apostura humanística sostuvo: Una enseñanza de calidad es 
aquella que hace al alumno más conocedor de sí mismo, su entorno físico y social 
(dimensión cognitiva de la educación); más responsable de su propio yo, de su entorno 
físico y del entorno social que lo rodea (dimensión afectiva de la educación); más capaz de 
intervenir sobre sí mismo y su entorno físico y social. De esta manera la calidad educativa 
a juicio de Pruzzo se bucea en la realidad misma del aula, en los procesos de 
transformación  que entre alumnos y docentes se gestan, se negocian, se evalúan y se 
reflexionan. Si la enseñanza promueve el hacer, el pensar y el sentir comprometido del 
alumno y por este proceso el estudiante a la vez conquista la autonomía crítica, la 
responsabilidad moral y el afán reflexivo que ponga toda situación a deliberación de la 
razón, entonces se habrá brindado una enseñanza comprometida con el mejoramiento de la 
calidad.   
Alminagorta (2000)  realizó un trabajo de corte analítico-descriptivo, titulado: La 
relación social maestro-alumno en la formación del profesorado en las universidades de 
Lima, enfatiza en lo tendiente a identificar el clima socioemocional inherente a la relación 
maestro-alumno en la formación de los futuros maestros en universidades de Lima, para lo 
cual seleccionó aleatoriamente submuestras de docentes y alumnos en cinco universidades 
(tres estatales y dos particulares), llegándose a la conclusión de la existencia de una gran 
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heterogeneidad caracterizada, de un lado por relaciones anomia, relativa indiferencia, 
superficialidad en el trato, frecuentes situaciones de tensión y conflictivas, errónea 
emulación entre alumnos y sectarismo ideopolítico; y, de otro lado relaciones de buen 
compañerismo, estimulantes, identidad institucional y cooperación entre alumnos y 
docentes. 
Rodríguez  (1987) en su trabajo de análisis factorial titulado: Desempeño de los 
docentes de la Facultad de Tecnología de la Une y estándares de calidad en la formación de 
profesores-2000, allí se efectuó una evaluación de los factores del currículum integral, 
metodología activa, inteligencia interpersonal-emocional y administración educativa en 
función de su grado de influencia en los estándares de calidad en la formación de docentes 
de dicha facultad, hallando significatividad entre moderada y alta en los factores 
metodología activa e inteligencia interpersonal-emocional, moderada en currículum integral 
y baja en administración educativa. 
Flores  (2006) en su tesis titulada: Estilos de liderazgo de los directivos y su relación 
con la calidad de la supervisión educativa en el aula, para optar el grado de doctor en 
educación en la Universidad Inca Garcilazo de la Vega, realizó una investigación ex post 
facto en su variante correlacional sobre la base de un muestreo aleatorio en diez 
instituciones educativas  de nivel secundario  dedicadas a la formación técnica de la Ugel  
06 de Ate-Vitarte, llegando  a verificar la existencia de una relación moderada entre los 
estilos de liderazgo de los directivos y la calidad de la supervisión educativa en el aula en 
un tratamiento estadístico chi cuadrado. 
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Álvarez (2002) realizó un estudio de la cultura y el clima organizacional como factores 
relevantes en la eficiencia del Instituto de Oftalmología. En dicho trabajo,  se llegó a la 
conclusión de que ambas variables son de relevante  importancia  práctica en todas las 
organizaciones ya que  de ellos dependerá la eficacia y productividad de las mismas. 
 Asimismo, determinó que los climas organizacionales tensos influyen sobre la 
deserción del personal contratado calificado de la organización hacía otras fuentes de 
trabajo de mejor clima institucional. 
Casas  y Echevarría (1999) citado por Álvarez, S.(2002), realizaron un estudio en el 
Centro de Salud Bonilla (Disa I Callao- La Punta) con el objetivo de determinar el clima 
organizacional  en las unidades de dicho establecimiento que permita recabar la 
información que pudieran estar influyendo en él. El estudio fue realizado en una población 
de 100 personas entre trabajadores y pacientes, concluyendo que no se evidenciaban  
mayores problemas en el clima organizacional del centro.  Las deficiencias encontradas  se 
derivan de una falta de  motivación   del personal  por considerar que el desempeño 
demostrado por ellos no es debidamente valorado  y recompensado, que los sueldos 
devengados no  corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo y  que  no todos  son 
premiados de la misma forma. De esta investigación  también se concluyó que el otro factor 
que influye en la fuente de insatisfacción laboral  es la cantidad de roles que el profesional 
de salud desempeña, especialmente los médicos, quienes además de sus cargos respectivos, 
tienen otros que lo apartan de sus verdaderas responsabilidades y funciones. 
Domínguez  (2001) quien  en su tesis: El desempeño docente, las metodologías 
didácticas y el rendimiento de los alumnos de la Escuela Académico Profesional  de 
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Obstetricia de la Facultad de Medicina, llegó a la conclusión de que el eficiente desempeño 
docente y los métodos didácticos centrados en el aprendizaje, incrementan 
significativamente el desempeño académico de los estudiantes. Asimismo, el factor 
desempeño docente  incrementa el rendimiento académico de los estudiantes. 
Bustos  (1999) sostuvo que un buen o  mal clima organizacional, tendrán 
consecuencias para la organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción 
que los miembros tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas, podemos 
nombrar el logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, 
innovación etc. Entre las consecuencias negativas, podemos señalar la  inadaptación, alta 
rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad y otras. 
 Referencias de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios. 
 La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios (Unamad),  surgió al calor 
de la persistente y tenaz lucha de un pueblo que aspiraba conseguir un destino mejor para 
las generaciones venideras. 
Madre de Dios, cuya población se caracteriza por ser  hospitalaria y solidaria con el 
visitante y excesivamente crítico con sus coterráneos, que  se dedica  prioritariamente a la 
extracción  de minerales, a la cosecha,  la agricultura y la ganadería  sin tener la 
oportunidad de darle un valor agregado, ni obtener beneficio alguno del canon por la 
extracción de sus recursos naturales. 
Una de las razones, que  influyó con mayor fuerza, en  el deseo de contar con una 
universidad, fue la extrema pobreza, la cultura rezagada y un ímpetu de  desarrollar la 
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región. Es a partir de ese momento, que la población comienza a crecer  aceleradamente,  y 
por ende se agudiza la necesidad por acceder a los servicios de  salud y educación. 
Muchas familias  florecieron en cantidad y comenzaron, como es lógico, a presionar a 
las autoridades pertinentes,  para la creación de nuevas  escuelas, colegios y centros  de 
Educación Superior Tecnológica y Pedagógica y como consecuencia de ello, renace  la  
necesidad de solicitar al Gobierno la creación de la  Universidad Nacional Amazónica de 
Madre de Dios, teniendo como abanderados de dicho pedido, a los profesores y dirigentes 
de los pueblos de la localidad. 
No se debe olvidar que la  década de los ochenta encuentra  a la población de Madre 
de Dios sumida en un  letargo  social  interminable,  realizando cada cual la rutina de sus 
actividades cotidianas, cargando sobre sus hombros el peso de la marginación,  producto 
del agobiante centralismo  político  y administrativo que  empobrece  a los   pueblos del 
interior del país y confinándolos  al olvido, recibiendo solamente dádivas a través de 
algunas  obras de infraestructura,  construidas con un medido cálculo político que servía 
para que la ciudad  crezca a “cuenta gotas”,  pero que no  permite  el desarrollo de su  
gente.  En ese  contexto,  la población  alzó su voz, usando todos los medios a su alcance 
para hacerse escuchar, y pide la creación de la Universidad Nacional Amazónica de Madre 
de Dios. 
El pueblo de Madre de Dios, exige a la universidad un compromiso con la sociedad, 
se le demanda también mayor preparación de sus profesionales, se les pide que sean la 
vanguardia   en el campo de la ciencia, la tecnología y el desarrollo sostenible. En ese 
contexto para que la gestión sea calidad, los componentes también deben tener calidad. 
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Las autoridades universitarias en la búsqueda de la calidad tienen que encontrar un 
nuevo sistema de una nueva cultura basada en la calidad es decir calidad en la  gestión para 
ello es necesario cambiar y emprender un nuevo enfoque de decisión en la administración 
haciéndola más dinámica más efectiva dando confianza a los miembros de la comunidad y 
capacitándolo permanentemente y asumiendo una nueva mentalidad basada en las 
competencias. 
Diseño de programas de capacitación 
El diseño y ejecución del programa de capacitación  como factor de calidad en la 
gestión administrativa  depende en última instancia  de los actores encargados de la 
administración, es decir, docentes, y administrativos, por ello el desarrollo de la 
universidad derivan de tres elementos, la viabilidad institucional en el tiempo que depende 
de la capacidad que se tenga para ajustar el desempeño en función a las necesidades de la 
sociedad, el cambio de los escenarios científicos y el desarrollo sostenible, para cuyo 
efecto se debe adoptar una gestión de  calidad, la eficiencia, la eficacia y la pertinencia 
como premisas básicas en las diferentes actividades de la vida universitaria. La actividad 
institucional expresada en sus funciones sustantivas debe consolidar y fortalecer el 
desarrollo sostenible de nuestro país y la región. Finalmente, la Universidad debe ser un 
factor de cambio en la dinámica social a través de iniciativas creativas e innovadoras que 
contribuyan al desarrollo de la sociedad. 
La elaboración de un programa de capacitación, no es solamente una reflexión 
intelectual que puede plasmarse en documentos como son: planes, programas y proyectos, 
es un proceso de interiorización sobre la necesidad de un cambio global en la vida 
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universitaria.  La capacitación es un proceso continuo y permanente de reflexión plural que 
nace de una necesidad de superación que trabajan con el objetivo común de obtener 
trabajadores que dispongan de habilidades, conocimientos, actitudes, valores, ética y 
motivación necesarios para desarrollar eficazmente sus tareas al servicio de la 
organización. 
Todas las partes del sistema de capacitación están interrelacionadas y son 
interdependientes. En síntesis, la evaluación y el resto de los factores sistémicos, son 
críticos, ya que para lograr una acción formativa efectiva se requieren todos y cada uno de 
ellos, sin excepción.  Los actuales modelos promueven una evaluación total y sistemática, 
es decir basado en las competencias,  sistema que permite evaluar el conocimiento,  
habilidades y actitudes de una persona.  La evaluación se basa en las habilidades y 
conocimientos reales que una persona puede demostrar en el lugar de trabajo o en otros 
contextos pertinentes.  Esto es diferente de otros sistemas de evaluación que sólo miden el 
conocimiento y no la aplicación de ese conocimiento. 
Este proceso de planificación y operación está compuesto 04 pasos que se presentan 
a continuación, la evaluación se transforma en el eje metodológico del presente proyecto 
de tesis. 
 Determinación de las necesidades de capacitación (diagnostico) 
 Diseño del programa de Capacitación 
 Implementación del programa 
 Evaluación 
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Adoptar el enfoque de sistemas supone considerar a la capacitación como una serie 
de acciones, productos, servicios y personas que trabajan con el objetivo común de obtener 
trabajadores que dispongan de habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para 
desarrollar eficazmente sus tareas al servicio de la organización. 
La evaluación es el proceso de identificar, obtener y proporcionar información útil y 
descriptiva acerca del valor y el aporte de las metas, la planificación, la realización y el 
Impacto de un objeto determinado, con el fin de servir de guía para la toma de decisiones, 
solucionar los problemas de responsabilidad y promover la comprensión De los fenómenos 
implicados. (Stufflebeam, 2010, p.56). 
 Proceso sistemático de obtener información para describir, ya sea algún elemento, 
 ya  sea el proceso, ya sean los resultados educativos, con objeto de emitir un 
 juicio  sobre los mismos, sobre su adecuación a unos criterios previamente 
 establecidos, y todos ellos en orden a servir de base para una eventual decisión 
 sobre si continuar o  abandonar el plan diseñado (Cabrera,1999, p. 98) 
Análisis del valor total de un sistema, de un programa o de un curso de capacitación 
en términos tanto sociales como financieros. La evaluación intenta valorar el  Costo 
beneficio global de la capacitación y no únicamente la consecución de sus objetivos 
inmediatos, con ánimo de orientar la toma de decisiones optimiza Rotas. (Kenney- 
Donnelly, 1976). Es necesario diseñar un sistema de Gestión de Recursos Humanos para la 
Empresa capaz de gerenciar integralmente las actividades relacionadas con los directivos, 
los técnicos y trabajadores.(Martínez & Herrera, 1996). Tal propósito tiene que lograrse 
como resultado de un enfoque sistémico y en coordinación con todos los factores que 
intervienen en asegurar una verdadera Grh. En la tarea deben intervenir especialistas 
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altamente calificados y entrenados en esta temática, junto a los directivos y especialistas de 
la empresa. 
El sistema de gestión del recurso humano  posibilita las bases organizativas para el 
perfeccionamiento de la administración empresarial, siempre que responda a las 
realidades y necesidades de la empresa en específico y constituye la base metodológica 
del perfeccionamiento de la  política laboral y de GRH que debe  desarrollar toda 
organización que aspire a ser competitiva en el nuevo milenio (Martínez & Herrera, 
1996). 
El Sgrhe, que se propone en este trabajo (Martínez & Herrera, 1996), concentra lo 
que tradicionalmente se gerencia por separado (en áreas como personal, capacitación, 
controles de personal, administración de salarios, higiene y seguridad del trabajo, etc.), en 
un sistema donde el centro es el hombre y donde los planes y las acciones interactúan 
entre sí y con el resto de los sistemas de administración de la empresa, por lo que se 
define como: 
Uno de los subsistemas del sistema de administración de la empresa que tiene como 
misión : concebir, planificar, coordinar, ejecutar y controlar las políticas y 
procedimientos para el ingreso, permanencia, promoción y terminación de las relaciones 
laborales de los dirigentes, técnicos y trabajadores en la empresa, conformando un todo 
ordenado y coherente con relaciones afines e interacción mutua para el logro de la 
misión, las estrategias y los objetivos establecidos en cada nivel (Martínez & Herrera, 
1996). 
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La importancia del Sgrh está dada en que por las características propias del mundo 
actual, los recursos humanos constituyen el componente esencial para el logro de la 
calidad y competitividad requerida por la empresa moderna y esto es posible sólo 
mediante la profesionalidad del personal y  de la Grh. 
Es muy importante tener presente que la Grh, implica el manejo del recurso más 
preciado de una empresa y como sistema su gestión no es responsabilidad exclusiva de 
una unidad organizativa especializada, sino en primer lugar implica a los administradores 
a todos los niveles. 
En cuanto al ámbito nacional se han encontrado pocos estudios sobre la percepción 
de docentes y estudiantes sobre currículo (plan de estudio) a nivel de postgrado, por lo 
que dicho tema es tratado de una forma limitada y los hallazgos que a continuación 
mencionaremos corresponden a nivel de pregrado.   
Ramírez (2009) realizó un estudio cuyo objetivo es determinar la relación existente 
entre: el plan de estudio, el desempeño docente en el aula, el uso de los recursos 
tecnológicos y la calidad de la formación profesional de los estudiantes de educación 
artística de la Escuela Superior Pública de Música en la ciudad de Iquitos. La muestra 
estuvo conformada por los 104 estudiantes de cuarto y quinto año de estudios en el 2008. 
    El tipo de investigación fue correlacional. Se utilizó como  técnica la encuesta, 
los instrumentos fueron los cuestionarios y las pruebas de conocimientos. Los resultados 
indicaron que el plan de estudio de la Escuela Superior Pública de Música en la ciudad de 
Iquitos  debe contemplar los cuatros componentes del arte (teatro, música, artes visuales 
y danzas), ya que la mayoría de alumnos manifestaron estar totalmente de acuerdo con 
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que el plan de estudio no está actualizado, porque no   presenta los cuatro componentes. 
 Además manifestaron “que el  plan de estudio debe contar con  mayor número de  
horas dedicadas a la investigación, ya que en la actualidad la  asignación de horas en este 
aspecto es muy poca”. Se concluyò que el nivel de formación del estudiante de educación 
artística en esta institución no es el adecuado. (p. 86).   
Ramírez (2009)  realizó una investigación con el propósito de analizar la ejecución 
curricular y su incidencia en el logro de los objetivos de formación profesional del 
contador público prevista en el plan de estudio de la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos. La muestra fue de 22 docentes y 308 estudiantes que cursaban el semestre I-
2008. Los instrumentos aplicados fueron fichas textuales, ficha de resumen, cuestionario 
para docentes así como para estudiantes y una guía de observación de campo. El diseño 
de investigación es de tipo descriptivo - correlacional. Los resultados mostraron que la 
ejecución curricular como proceso de formación profesional y la percepción de la 
ejecución curricular incide directamente en el logro de los objetivos del plan de estudio; 
donde la percepción sobre los espacios destinados a salones de clase, textos en biblioteca, 
equipos de cómputo, incremento de docentes, grados académicos de los docentes y 
número de horas de clase se diagnostican subdesarrollados, al igual que la variable 
objetivo del plan de estudio. Además la calidad de la docencia en la ejecución curricular 
incide directamente en el logro de los objetivos del plan de estudio, donde se califica 
satisfactorio y  en relación a los objetivos del plan de estudios se consideran  sub 
desarrollados.    
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Góngora (2008) realizó una investigación diagnóstica del currículo a los 
estudiantes de la carrera profesional de ingeniería electrónica de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. El objetivo es conocer la opinión de los estudiantes 
sobre el currículo profesional, en función a su opinión sobre el perfil profesional, la 
evaluación de los sílabos, los rasgos actitudinales de los egresados de la carrera de 
ingeniería electrónica según un modelo de evaluación curricular. La muestra fue 78 
estudiantes matriculados en el semestre académico 2006-II.    
El tipo de estudio es descriptivo - exploratorio, el diseño fue no experimental, 
transversal y descriptivo, los instrumentos utilizados era el cuestionario de opinión 
estudiantil sobre currículo y una lista de cotejo para la elaboración del sílabo. Las 
conclusiones son que los estudiantes de la carrera de ingeniería electrónica manifiestan 
que el cuestionario de opinión sobre el currículo está de acuerdo con el   perfil 
profesional de su especialidad, además están en desacuerdo con el plan estudio de su 
especialidad y un mayor desacuerdo se refiere a la participación conjunta de los 
estamentos universitarios en la elaboración del plan de estudio. Asimismo desaprueban el 
desempeño de los docentes y considera que la administración de la carrera  no posee 
mecanismos para brindar  y generar  oportunidades laborales para los estudiantes. Por lo 
tanto el currículo de la carrera de ingeniería electrónica de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos posee características que requieren de una reformulación en su 
estructura y su contenido.    
Pino (2005) realizó una investigación cuyo objetivo es evaluar el plan curricular de 
la escuela académica profesional de arte, de acuerdo con sus componentes: como la 
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tecnología curricular, los criterios de coherencia y la pertinencia; así como averiguar si 
existe un óptimo nivel de aceptabilidad. La muestra estaba conformada por 20 alumnos 
que cursaban el noveno ciclo del 2002; 10 egresados de los años 2000 - 2001 y  5 
profesores. El tipo de estudio que utilizó fue una investigación evaluativa, los 
instrumentos de recolección de datos fueron dos tipos de encuestas tanto para 
estudiantes y egresados, una entrevista para docentes así como también una lista de 
cotejo para valorar el plan curricular.  Los resultados consideran que los objetivos 
curriculares del plan, están medianamente definidos, pues adolecen de coherencia con el 
perfil y un modelo educativo, no existen objetivos de la carrera ni de los ciclos, solo hay 
objetivos de asignaturas que figuran en los sílabos sobre el plan curricular y el plan de 
estudio está correctamente definidos, organizados por semestres con prerrequisitos y 
créditos, todas sus asignaturas tienen sus sumillas bien estructuradas de acuerdo a 
criterios, tienen una organización con contenidos que adolecen de coherencia y 
pertinencia con el perfil. Concluye que la estructura, su organización y la evaluación del 
plan curricular, alcanzaron un nivel medio. Las estrategias lograron un buen nivel; les 
sigue el plan de estudios, aunque adolece parcialmente de coherencia y exhaustividad. 
Finalmente, los egresados ubican como regular y deficiente la estructura del plan 
curricular así como la evaluación.    
Calderón (2002) realizó una investigación sobre la calidad de la formación 
profesional, el objetivo fue determinar que sí el plan de estudio, el nivel profesional 
docente, la tecnología, los sistemas de información y el contexto administrativo influyen 
en la calidad de la formación profesional de los alumnos de obstetricia en la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos y en la Universidad San Cristóbal de Huamanga. La 
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muestra fue 202 alumnos del cuarto y quinto año de estudios de la facultad de obstetricia, 
así como de 77 docentes. Se aplicaron encuestas para docentes y estudiantes a fin de 
medir las percepciones sobre los planes de estudio, el nivel profesional docente, la 
tecnología y sistemas de información y el contexto administrativo. Entre las principales 
conclusiones destacan que el rendimiento académico de los estudiantes de las escuelas de 
obstetricia, en relación con la profundidad de los conocimientos exigidos por los planes 
curriculares, es en promedio insuficiente; además existen diferencias significativas entre 
el rendimiento académico de los alumnos de obstetricia en la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos y en la Universidad San Cristóbal de Huamanga, también se 
comprobó que el plan de estudio influye insuficientemente en la calidad de la formación 
en obstetricia. En general, los alumnos y profesores consideran que las asignaturas no se 
encuentran estructuradas e integradas suficientemente, lo cual se expresa, entre otras 
formas, en el plan de estudio que prioriza más la teoría que la práctica. Esta situación 
estaría condicionando el logro de una formación de calidad. Asimismo, los alumnos 
consideran que la formación recibida no les ha brindado el nivel necesario para realizar 
proyectos de investigación de calidad en el campo de la obstetricia. De igual modo, “la 
gestión académico- administrativa, la actualización académica, el acceso a los soportes 
tecnológicos y el clima institucional se desarrollan en forma inadecuada, lo que estaría 
condicionado los niveles de calidad de formación en obstetricia” (Calderón, 2002, p. 
160).   
Obregón (2002) investigó sobre la influencia del currículo y del sistema de soporte 
en la calidad de la gestión administrativa. Su objetivo fue establecer la influencia del 
currículo y el sistema de soporte e identificar los tipos de gestión que se aplican en el 
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proceso de formación profesional de la facultad de educación de la Universidad Nacional 
Federico Villarreal. La investigación es de tipo explicativo y ex post facto.    
El instrumento que utilizó para evaluar el currículo de una carrera profesional 
universitaria fue la evaluación de sistema de soporte de la formación profesional 
universitaria y el test de evaluación de la calidad del proceso de formación profesional en 
cuatro escuelas profesionales de la facultad de educación (educación física, secundaria, 
primaria e inicial). Se determinó la influencia de la gestión curricular y del sistema de 
soporte para el logro de la calidad en la formación profesional. “El sistema de soporte 
eficaz trata de tener el control logístico de todos sus recursos: humanos, materiales y 
financieros, en la ejecución cíclica de la institución, en busca de la cultura de calidad” 
(Obregón, 2002, p. 147). Además, la calidad se observa en los perfiles de los egresados 
de las cuatro escuelas profesionales de educación de la Universidad Nacional Federico 
Villarreal.   
Moromi (2002), realizó una investigación sobre la ejecución curricular, los medios, 
los materiales y el rendimiento académico. El objetivo fue establecer la relación que 
existe entre la ejecución curricular, los medios y materiales y el rendimiento académico 
de los estudiantes de la facultad de odontología de la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos. Se aplicaron los siguientes instrumentos: cuestionario para encuesta sobre 
ejecución curricular por curso, cuestionario para encuesta sobre medios y materiales 
utilizados en el desarrollo de cada curso, ficha de recolección de datos medios y 
materiales consignados en el silabo de cada curso, así como la ficha de consolidación de 
datos.    
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La muestra fue 106 estudiantes ingresantes de 2000, en el primer año de estudio de 
la Facultad de odontología de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y los cinco 
cursos obligatorios del plan de estudio: Anatomía, embriología, biofísica, psicología y 
física. Los resultados mostraron que existe relación directa entre la ejecución curricular y 
el rendimiento académico en el caso del curso de anatomía, donde la percepción positiva 
de los estudiantes sobre la ejecución curricular se correlaciona con un mejor rendimiento 
académico. Asimismo, la percepción estudiantil respecto a la ejecución curricular de los 
cursos analizados es poco satisfactoria. Gálvez (2004) Desarrollo y aplicación de un 
modelo de evaluación y medición del impacto de la capacitación en el sector 
agropecuario. Tesis, Magíster en Economía Agraria, Facultad de Agronomía e Ingeniería 
Forestal, Pontificia Universidad Católica de Chile. Santiago, Chile.  
El clima institucional  o ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno de 
los factores  determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de gestión, 
además de los de innovación y cambio  (Martín, 2008), esto es, el espacio en el que 
confluyen los miembros de una institución educativa y a partir del cual se dinamizan las 
condiciones ambiéntales que caracterizan a cada institución.  
2.2.-Bases teóricas 
2.2.1.-Concepción de la calidad en la educación superior 
La calidad de la educación superior no puede medirse solo en términos cuantitativos; 
es preciso analizar los factores cualitativos que dan lugar a la formación humanista 
integral. Actualmente, la educación superior no solo es motivo de preocupación para los 
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participantes en el proceso educativo (docentes, alumnos, investigadores y autoridades 
institucionales), sino también para los gobiernos internacionales y sus agencias, según el 
Banco Mundial (1995), ha definido como prioridad en sus agendas el tema de la educación, 
y considera a las instituciones universitarias como centros de capacitación de profesionales 
de alto nivel y de producción de conocimiento y tecnología, esenciales para mantener el 
ritmo del desarrollo económico.  
Sin embargo, la concepción de calidad en términos de excelencia no responde a un 
mundo cambiante como el actual, sino con la necesidad de formar alumnos que no sean 
solo reproductores de conocimientos, sino personas capaces de utilizar ese conocimiento 
de manera crítica, versátil, flexible, para también producir y comunicar ciencia y 
tecnología y lo más importante, con la capacidad de aprender a aprender, con creatividad, 
especialmente en la solución y búsqueda de problemas.    
Según la United Nations Educational, Scientific, and Cultural Organization (Unesco) 
(citado por Coneau, 2008, p. 12), “la calidad es la adecuación del ser y quehacer de la 
educación superior a su deber ser”. Es decir, la misión (debe ser), al igual que los planes y 
proyectos que de ella se deriven, son evaluados en cuanto a su pertenencia; el 
funcionamiento (qué hacer) es evaluado en términos de eficiencia; y los logros y resultados 
(ser) son evaluados en cuanto a su eficacia.   
Para Vega (2001)  enfatizò:“la calidad de la educación es una meta que se alcanza 
mediante un proceso en el que participan activamente los docentes y estudiantes”. (p. 16).  
58 
 
 
Según la Red Iberoamericana de Acreditación de la Calidad de la Educación 
Superior (2004), la calidad es el grado en el que un conjunto de rasgos diferenciadores 
inherentes a la educación superior cumplen con una necesidad o expectativa establecida.   
Según el Consejo de Evaluación, Acreditación, y Certificación de la Calidad de la 
Educación Superior, “la calidad se define como “el conjunto de características inherentes a 
un producto o servicio que cumple los requisitos para satisfacer las necesidades 
preestablecidas”. (citado por el Coneau, 2008, p. 11)   
Al respecto, podemos indicar, que la calidad implica también el máximo nivel de 
competencia académica a alcanzar en todas las disciplinas a estudiar, como en el caso del 
proceso educativo; en él se logra integración de la investigación, la docencia y la acción 
social a través de la actualización, creatividad, participación, respeto e innovación 
permanente y permiten desarrollar la capacidad de creativos, reflexivos en lo cual 
contribuyen positivamente al desarrollo de la sociedad. 
2.2.2.-Concepto de la calidad del plan  de estudio  de posgrado.  
En América Latina, Ruiz (1999) señaló que se ha vivido, un proceso de desarrollo 
progresivo en materia de gestión de la calidad de los diferentes programas de postgrado, 
utilizando, en términos generales mecanismos externos, con los que se puede llegar a la 
acreditación, como son los diferentes sistemas de gestión de calidad.   
En cuanto a la calidad de los planes o  programas del nivel de posgrado gira en torno 
a cómo llevar a cabo ese proceso de evaluación de una forma más congruente y   efectiva 
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con las necesidades económicas, políticas y culturales de la sociedad, así como del sector 
productivo y de servicios.   
Algunas recomendaciones con respecto al plan de estudio es: para medir la calidad 
del programa no sólo hay que basarse en los insumos del programa, sino considerar la 
calidad de los procesos y los resultados; se relaciona con el establecimiento previo de 
criterios, indicadores y estándares (niveles de idoneidad y suficiencia deseables) basados 
en la naturaleza y desarrollo del área de educación, evaluar la calidad de un programa 
académico de posgrado en educación, por su complejidad y sus peculiares circunstancias 
no puede ser una función meramente administrativa, ya que su correcta ejecución demanda 
la intervención prioritaria de personas expertas y especializadas. 
 Así como el empleo de métodos adecuados a cada caso y realizar la autoevaluación 
permite identificar las fortalezas y debilidades con la finalidad de desarrollar un plan de 
mejora en donde se establezcan los cambios factibles.   
2.2.3.-Evaluación de calidad.   
La evaluación es concebida como una valoración de las competencias de los 
profesores; su finalidad está encaminada a obtener información que permita la toma de 
decisiones institucionales para lograr una mejor calidad de la enseñanza.  
También  es considerado como un juicio de expertos, sinónimo de medición, 
congruencia entre objetivos y logros o como información útil para juzgar alternativas de 
solución.  
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Según Osés  (2007)  sostuvo: 
 El mejoramiento de la calidad esta íntimamente ligada, con la continua innovación 
 tanto en el ambiento académico como procesos de gestión. Uno de los aspectos que 
 puede constituirse en uno de los pilares de la calidad de la educación superior es la 
 cultura de la evaluación, la cual es un componente estructural de cada proyecto, de 
 cada programa, de cada acción que se emprende. (p.13)   
La educación a través una serie  de procesos planeados pretende el desarrollo integral 
del estudiante, que le permita asimilar, modificar conocimientos, habilidades, actitudes, 
sentimientos y otras diversas conductas.  
La cantidad y/o calidad de los aprendizajes alcanzados se expresa a través del 
desempeño, en un grado de rendimiento académico y generalmente se determina en 
función de los objetivos previstos.  
Para medir el nivel de calidad alcanzado por alumnos se le asigna una calificación, 
que en nuestro sistema educativo es vigesimal.      
2.2.4.-Tipos de modelos de evaluación de calidad.   
Los diferentes modelos de evaluación se sustentan en la base de: La gestión de la 
calidad total aplicada en los centros de enseñanza, ya que tiene implicancias en el sector de 
la educación, donde la calidad está centrada en el cliente: se refiere a una concepción de la 
calidad en la que los que reciben el producto o servicio hacen explícitas sus expectativas 
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con respecto al producto o servicio, y por ello la calidad se define en función de si se 
cumplen o se superan esas expectativas de los clientes.  
Entre las características se afirma los clientes pueden definir sus expectativas con 
claridad. Cuando los proveedores y los clientes trabajan de forma cooperativa para definir 
los requisitos y los servicios que satisfarán esos requisitos, se puede mejorar el 
rendimiento.   
A través del European Foundation for Quality Management, agrupa los procesos de 
gestión de la institución en nueve criterios, que constituyen los aspectos básicos para lograr 
una calidad total en la prestación del servicio educativo que imparte el Colegio de 
Cambridge. Están agrupados en dos grandes bloques:  
Bloque I: Conformado por los agentes como el liderazgo, estrategia y planificación, 
gestión del personal, recursos y procesos. A través de ellos se debe llegar a la excelencia en 
la prestación del servicio educativo.   
En él Bloque II: se encuentran los resultados, es decir, la satisfacción del cliente, 
satisfacción del personal, impacto social, los resultados de la institución, que miden la 
eficiencia y eficacia del servicio educativo y que permiten posicionarse como excelente en 
la oferta educativa.   
El sistema de gestión de la calidad norma ISO 9001, se basa en los procesos, y se 
centra en la eficacia del sistema de gestión de la calidad para satisfacer los requisitos del 
cliente a través de su servicio o productos.  
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Es un conjunto de actividades que utiliza los recursos y los gestiona, con el fin de 
permitir que los elementos de entrada se transformen en resultados.   
Una ventaja es el control continuo que proporciona sobre los vínculos entre los 
procesos individuales dentro del sistema de procesos, así como sobre su combinación e 
interacción, según la Secretaría General de Iso (citado por la Universidad San Ignacio de 
Loyola, 2008, p. 89).   
La capacitación docente es un proceso por el cual un individuo adquiere nuevas 
destrezas y conocimientos que promueven, fundamentalmente un cambio de actitud. En 
este proceso se estimula la reflexión sobre la realidad y evalúa la potencialidad creativa, 
con el propósito de modificar esta realidad hacia la búsqueda de condiciones que permiten 
mejorar el desempeño laboral. 
La sociedad actual exige a los docentes una mayor perspectiva y entrega en la 
búsqueda de nuevos caminos o estrategias de enseñanza/aprendizaje, acorde con los 
nuevos avances tecnológicos y científicos.  
Estos esfuerzos permiten a los alumnos (as) padres de familia, hallar soluciones en la 
problemática de la comunidad convirtiéndose en un punto de partida para generar 
aprendizaje. Para lograr esta meta surge la necesidad de que el docente se capacite. 
La capacitación docente está orientada a incrementar la calificación profesional de 
manera integral abarcando temas claves para el desempeño laboral.  
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Este proceso de la realidad del docente tomando en cuenta sus experiencias dentro de 
sus prácticas pedagógicas con la finalidad de promover el cambio y la innovación de su rol 
como docente, para que esta manera tenga una mejor actuación y competencia profesional, 
en función de las demandas técnico pedagógico propuesto por el sistema educativo. 
"Vivimos en un mundo de complejidad creciente y comprensión retardada"  (Morín, 
2014,p.89) 
 Es de suma importancia el condicionamiento que ejerce el nombre ( significante) 
sobre aquello a lo que esta aplicado.  La marca que instala en el concepto,  entidad y/o 
persona suele atravesar fuertemente su significación.    
Esto nos ha llevado a bucear en la etimología de la palabra " capacitación",  que es 
posible relacionar con el desarrollo histórico que han tenido los dispositivos de 
capacitación. Capacitar  es: 
a)Dar cabida: vacìo, poder, capaz, incapaz. b) Contener: capacidad  c) Capacitar como 
potencialidad: relación potencia –acto d) En primer lugar,  capacitar hace referencia a " dar 
cavidad",  que puede pensarse como crear un espacio para incorporar lo que no está,  o 
como " hacer lugar" para completar lo que falta. e) El concepto de capacitación desde lo 
etimológico conlleva la idea de contención con la connotación " psicologista" de la 
palabra: sostener para evitar el desborde emocional. f) La otra acepción encontrada en la 
etimología de la palabra " capacitación"  alude a "recapacitar",  "recordar". 
Muchos de lo que sucede en el aula,  no es traído a los cursos de capacitación.  No es 
que sea intención del docente ocultarlo;  en verdad,  creemos que no le es posible 
registrarlo todo,  en la sociedad en la que se encuentra. 
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Así es como la capacitación corre por un camino y la practica por otro.  Esto llena a 
que el docente,  solo en el salón de clase,  deba hacer la síntesis o la  elaboración de lo que 
se " fuera dado"  en el otro espacio,  el de la capacitación docente. También se observa en 
la formación inicial: el futuro maestro se pone en contacto con más  teoría que practica. 
g) Capacitación como potencialidad;  relación potencia-acto.   La capacitación docente 
puede entenderse también desde la perspectiva etimológica en los términos de la relación 
potencia-acto desarrollada por Aristóteles.  
 La potencia es la materia considerada dinámicamente,  estos es,  en sus posibilidades;  
en este sentido puede decirse,  por ejemplo,  que el árbol es una mesa,  pero no porque lo 
sea ahora y de hecho,  sino porque lo es como posibilidad.  
Los dispositivos de capacitación docente vigente solo toman el primer término de 
esta relación: la creencia de que la posibilidad conduce inmediatamente al cambio;  se 
llega,  pues,  a concluir apresuradamente que la potencia garantizar el acto. 
El supuesto de transferencia línea y directa queda invalidado por los hechos.  
Por ello un seguimiento evaluativo constante de la practica (acto) profesional,  docente,  
para que pueda concluirse que efectivamente se logró la potencialidad, la  capacitación 
prevista.  
La capacitación docente es un subsistema dentro del sistema,  podemos llegar a 
concluir que  adolece también el seguimiento evaluativo. 
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Asistimos hoy a un replanteamiento del ejercicio docente,  de los roles magisteriales,  
de las nueva tareas de la enseñanza y de las implicaciones que tales revisiones tienen en el 
campo profundos que se están produciendo en diversos terrenos,  que ponen en cuestión las 
bases mismas de la escuela y de la formación y práctica de maestros y profesores. 
  ¿ Cómo transformar la escuela moderna concebida hace trescientos años,  en una 
institución que responda a las necesidades de un mundo globalizado,  de una cultura más 
mediática,  de unos niños que sobre muchas cosas saben más que nosotros,  de un mercado 
de trabajo flexibilizado cuyas demandas formativas mutan constantemente? ¿Cómo 
respetar las diferencias culturales a través de una institución cuya estructura es 
profundamente homogenizante? ¿Cómo formar para el ejercicio ciudadano en la era de la 
política mediática,  de la pospolítica? ¿ Cómo confiar en el sentido de lo que enseñamos si 
las certeza científica y la confianza ilustrada en el progreso indefinido del conocimiento 
están siendo profundamente cuestionadas?. 
• Nuestra búsqueda parte del planteo de los problemas históricos y actuales del subsistema 
formador.   
Sigue por la discusión de posiciones,  muchas no saldadas,  sobre temas clave para el 
campo de la formación de docentes y propone,  finalmente,  algunas alternativas para 
pensar hacia dónde y cómo comenzar a cambiar. 
2.2.5.-Modelo de plan para la obtención de la capacitación docente  
El profesorado que trabaja en la comunidad Valenciana debe estar capacitado para 
ejercer la docencia en la lengua propia de esta Comunidad (Ley 4/1983, de 23 de 
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noviembre, de uso y enseñanza del Valenciano, art. 23). La orden de 24 de mayo de 1995 
(1438, Dogv núm. 2530, 15/6/95) regula la obtención del certificado de capacitación y el 
diploma de Mestre de Valencià dentro de los estudios conducentes a la obtención de las 
diferentes titulaciones universitarias. La orden de 5 de octubre de 2009 (Docv núm. 6132, 
28/10/2009) regula el plan de formación lingüístico-técnica en lenguas del profesorado no 
universitario y la obtención de las titulaciones administrativas necesarias para el uso 
vehicular de las lenguas en todos los niveles de enseñanza no universitaria.  
El consejo de gobierno de la Universidad de Alicante, en la sesión de 25 de febrero de 
2010, aprobó las instrucciones para la acreditación de competencias en valenciano de los 
estudiantes de la Universidad de Alicante. 
La Universidad de Alicante ha de facilitar que todos los estudiantes que piensan 
dedicarse a la enseñanza acaben sus estudios con la formación lingüística básica requerida 
por el sistema educativo valenciano y, por lo tanto, que estén capacitados para entrar 
directamente al mercado laboral. 
 Para hacerlo posible, la Universidad de Alicante aprueba este plan para la obtención 
del certificado de capacitación para la enseñanza en Valenciano y el diploma de Mestre de 
Valencià, que actualiza el plan aprobado por la junta de gobierno el 10 de julio de 2001. 
El plan constó de varios itinerarios de asignaturas de lengua catalana o impartidas en 
valenciano (anexo I) para las diferentes titulaciones.  
Los estudiantes podrán lograr la acreditación académica correspondiente si aprueban 
los créditos previstos en los itinerarios, bien mientras cursan el grado, bien 
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complementando los  créditos  del  grado con créditos del Máster de formación del  
profesorado de secundaria obligatoria y bachillerato, formación profesional y enseñanza de 
idiomas, o bien por otras vías que la universidad pueda acordar. 
Además de estos itinerarios para los estudiantes, la normativa vigente habilita otras 
vías para que los graduados (y licenciados o diplomados) puedan conseguir la 
capacitación, bien superando el curso de posgrado de formación para la capacitación 
docente en Valenciano del departamento de Filología Catalana, bien haciendo  los  cursos 
del plan de formación lingüístico-técnica  en  lenguas  del profesorado no universitario si 
están trabajando en la enseñanza pública o en la enseñanza privada concertada. 
2.2.6.-Los requerimientos para la profesionalización de los docente. 
El proceso de profesionalización comienza por calificar la demanda de postulantes 
para el ingreso a la formación docente. Constituye una enorme preocupación para los 
países el constante descenso de la calidad de los conocimientos, habilidades y 
motivaciones de quienes se incorporan a las carreras docentes.  
Para garantizar un mínimo de talento y de aptitud es necesario establecer 
mecanismos que puedan alternar entre procedimientos selectivos como los exámenes de 
ingreso o los talleres de nivelación, que no son excluyentes, pero que condicionan el 
ingreso a la acreditación de esos mínimos exigibles.  
En otros países se  han diseñado un programa de nivelación destinado a constatar el 
dominio de los conocimientos básicos, ofreciendo talleres optativos de revisión de los 
contenidos curriculares de lengua, matemática, ciencias sociales y ciencias naturales, y 
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variadas instancias de acreditación a elección del estudiante. Cumplida la acreditación de 
los mínimos, puede ingresar a la carrera. 
Se requiere, además, una clara concepción de las cualidades que hay que esperar de 
un buen docente, que atienda no sólo las mejores calificaciones académicas posibles, sino 
también las actitudes y los rasgos personales deseables. No es muy alta la correlación 
positiva entre buenas calificaciones académicas y un efecto beneficioso en el aprendizaje 
de los alumnos.  
La docencia eficaz es consecuencia, también, de características de la personalidad 
tales como la paciencia, la persistencia, la capacidad de analizar problemas y la 
comprensión de los alumnos (Ocde, l99l).  
Así la fa formación docente determina el rol profesional que implica la 
resignificación de funciones tradicionales y el surgimiento de un conjunto de tareas nuevas 
que la escuela y la sociedad esperan ver realizadas en el ejercicio de la docencia, constituye 
el criterio más relevante para fundamentar y orientar la transformación estructural de las 
carreras de formación docente. 
Una concepción de la formación docente desvinculada de las funciones de la escuela 
y de los requerimientos de la sociedad, con débil formación pedagógica y didáctica como 
consecuencia de planes de estudio en los que se aprecia una inclinación teórica, 
intelectualista y academicista que reproduce los estilos tradicionales de enseñanza, 
fragmentada y desarticulada institucionalmente, despreocupada de la formación de 
formadores, es difícil que haga un aporte sustantivo a la profesionalización docente. 
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Para la adecuación de la formación a las nuevas demandas que se ejercerán sobre 
maestros y profesores, es conveniente tener en cuenta: La articulación e integración 
dinámica entre las instituciones formadoras, las escuelas y los sectores académicos, para 
lograr la apertura necesaria que permita captar y dar respuestas, en forma permanente, a las 
necesidades educativas de la sociedad, la transformación curricular que contemple una 
preparación pedagógica y científica que ponga al alumno en contacto con las escuelas 
desde el comienzo, con prácticas directas y asunción de responsabilidades.  
La modalidad de trabajo que los docentes desarrollan en las escuelas está 
fuertemente determinada por los procesos pedagógicos que han vivenciado durante su 
propio proceso formativo. 
El establecimiento de un sistema de formación contínua del docente que incluya la 
formación inicial, el desarrollo profesional, la capacitación en servicio y las oportunidades 
de calificaciones superiores.  
Un sistema que integre la formación de grado, el perfeccionamiento y los estudios de 
post-grado, supone el diseño de currículos flexibles que permitan la circulación de los 
graduados por distintos programas de formación. 
El fortalecimiento de los institutos de formación docente, elevando el nivel de los 
formadores de formadores, de manera que asuman el papel decisivo que les cabe en la 
preparación y motivación de los futuros maestros y profesores. 
La articulación de este sistema de formación continua con un nuevo modelo de 
carrera docente requiere analizar distintas formas de acreditación que permitan recuperar 
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todas las experiencias de formación por las que atraviese el docente, y que otorguen un 
reconocimiento suficiente a la hora de replantearse los criterios de promoción y ascenso en 
la carrera.  
Entonces, el perfeccionamiento docente implica el proceso de conversión del rol 
profesional y cumple un papel muy importante, entendido como una instancia para la 
creación de condiciones que permitan al docente comprender los problemas presentados en 
su práctica, de manera que pueda elaborar respuestas originales para cada una de las 
situaciones en las cuales le corresponde actuar, y asumir responsabilidades 
cualitativamente diferentes con soluciones diversas. 
    (..)Es necesario superar limitaciones en la forma como se realiza, en general, el 
 perfeccionamiento en la actualidad. Es una actividad ocasional, asistemático, 
 discontinua, sin vinculación con la formación inicial, reducida a un restringido 
 número de docentes (no supera el 10%), dirigida a capacitarlos en aspectos 
 específicos (contenidos o métodos) y desarticulados, desconectada de la práctica 
 diaria, con modalidades tradicionales de enseñanza, no participativa, que contribuye 
 a que los docentes desempeñen su rol de manera subordinada a las directrices de un 
 sistema escolar burocratizado.. (Vega, 2001, p.71).  Desde esta perspectiva, se 
entiende por qué la docencia es una profesión subinstruída y subadiestrada. 
La profesionalización según Aguerrondo (2007), demandò como condición otro 
enfoque del perfeccionamiento que ofrezca oportunidades flexibles y estimulantes y tenga 
como características: 
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 La apertura a todos los docentes, de fácil acceso aun para los que se 
encuentran en zonas alejadas, asociado a un claro sistema de incentivos. 
 La articulación con la práctica cotidiana, de modo que la resolución creativa 
de los problemas se convierta en el conductor de las experiencias de capacitación. 
 La reflexión permanente sobre la función docente, como una exigencia de 
carácter profesional. 
 La recreación de prácticas pedagógicas, introduciendo innovaciones en las 
tradicionales formas de enseñanza. 
La implementación de diversas modalidades de perfeccionamiento docente para las 
nuevas funciones a desempeñar en la institución autónoma: 
 La descentralización de acciones a nivel de los establecimientos 
educacionales y la relación de éstas con las necesidades educativas de las instituciones; 
 La realización de talleres de educadores, organizados por escuela, grupos de 
escuelas, red de docentes por ciclos o por materias; 
 La combinación de programas de educación a distancia y de asesoría o 
tutoría de apoyo profesional; 
 Las visitas a otros establecimientos que aplican nuevas metodologías; los 
talleres de demostración (como la experiencia de la escuela nueva); 
 Los cursos de actualización de contenidos para materias especializadas; 
 la capacitación para el aprendizaje de técnicas de gestión de proyectos 
educativos; 
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 El desarrollo de habilidades para la asignación de recursos y la elaboración de 
presupuestos, para la toma de decisiones en una estructura colegiada, y para la elaboración 
del currículum a nivel local.   
Al mismo tiempo, han aumentado las dificultades con que se enfrentan los maestros 
y profesores: clases muy numerosas, diversidad de poblaciones y de necesidades 
educativas para las que no fueron formados, escasez de materiales educativos, edificios 
deteriorados, carencia de asistencia profesional. En estas condiciones, ¿se pueden esperar 
buenos resultados?, ¿no se trata acaso de que las sociedades proporcionen a las escuelas y a 
los docentes lo que merecen? (Ocde, l99l). 
Para avanzar en la construcción del rol profesional será necesario especificar más 
claramente qué se espera de los docentes y de las escuelas. Cabe recordar lo que indica 
sobre el tema la declaración de la conferencia mundial sobre educación para todos: 
 (…)...Debe permitirse que las escuelas primarias asignen prioridad a su 
 responsabilidad explícita de impartir conocimientos esenciales y actitudes a todos 
 sus alumnos. Las autoridades nacionales sólo deben asignar responsabilidades 
 adicionales cuando se les proporcionen (mediante nuevos planes de estudio, 
 estructuras administrativas o financiación) los recursos necesarios para llevar a 
 cabo estas nuevas tareas de manera eficaz. Una escuela primaria que produce 
 alumnos que no tienen los conocimientos básicos de alfabetización, aritmética y 
 capacidad para resolver problemas ha fracasado como escuela, por muy eficaz que 
 haya sido en la satisfacción de otras necesidades culturales, sociales y políticas... 
 (p.128). 
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La gestión autónoma de las instituciones, tendrá muchas posibilidades de ordenar sus 
acciones en función de las políticas prioritarias y en función de la satisfacción de sus 
necesidades educativas. Esta focalización de prioridades y la orientación de sus recursos en 
ese sentido, será de gran utilidad para mejorar la condición de los docentes. 
Es por eso que es vital hablar de la carrera docente y el desarrollo profesional. Es tan 
importante preocuparse por el reclutamiento, la formación y el perfeccionamiento de los 
docentes, como por hacer más atractiva la profesión y lograr retener y beneficiar a 
personas talentosas, productivas y creativas.  
Establecer una estructura profesional más progresiva y estrechamente asociada al 
crecimiento profesional y al buen desempeño, es una alternativa para superar la situación 
actual que otorga mérito al que permanece en el sistema (antigüedad), sin importar 
demasiado la calidad de su actuación profesional y los resultados que obtiene. 
Por otro lado, las remuneraciones docentes, es decir las políticas de ajuste aplicadas 
en la mayoría de los países de la región, el aumento de la cobertura y la expansión de los 
sistemas educativos, son algunas de las causas que explican la disminución de los salarios 
docentes. Pero también es justo reconocer que los sistemas educativos reaccionan más 
lentamente de lo que espera la sociedad en producir las transformaciones que den sentido a 
mayores inversiones en el sector. La expresión "no más recursos para hacer más de lo 
mismo" va cobrando consenso en los despachos oficiales de quienes deciden sobre 
asignación de recursos.  
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El reconocimiento social del valor estratégico de la educación para favorecer un 
crecimiento económico con equidad y en libertad, genera una nueva oportunidad para que 
los responsables de los sistemas educativos den un impulso decisivo y lideren los cambios 
necesarios. 
Las actuales remuneraciones, no colaboran demasiado con el proceso de 
profesionalización de los docentes. Deberían ser retribuidos de acuerdo con los resultados 
que se esperan de ellos, con salarios mejores que los actuales.  
Como las partidas de sueldos consumen aproximadamente el 90% de los 
presupuestos de los ministerios de educación, una de las tareas para políticos, técnicos y 
docentes será analizar posibles alternativas para reformular las estructuras salariales que 
permitan asignar dichas partidas, más los incrementos que se consigan, de modo distinto y 
con criterios que se correspondan con las funciones estratégicas de los estados y con los 
procesos de descentralización y autonomía de las escuelas en lo que respecta a la 
administración de los recursos humanos y financieros. 
A partir de ese momento habría que hacer el esfuerzo de atar cada aumento salarial a 
un compromiso de transformación en este sentido. De lo contrario, serán movimientos 
desaprovechados que pueden no ser comprendidos por la sociedad que demanda estos 
cambios.  Por otro lado aparece  los incentivos.  
Corresponde al estado determinar una política de incentivos en la medida que 
constituye un eficaz instrumento de dinamización para quebrar la inercia de los sistemas 
educativos, que tienden al inmovilismo. Pueden establecerse tres tipos de incentivos: 
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materiales (incremento salarial, premio por mérito o productividad), simbólicos 
(certificaciones, prestigio profesional, reconocimiento de la autoridad y de la comunidad) y 
técnicos (calificación y acreditación profesional). 
La autonomía de las instituciones, permitiría combinar o articular inteligentemente 
distintos tipos de incentivos, que operen sistémicamente y produzcan un impacto más 
efectivo; asociar incentivos con desempeño e incentivar lo nuevo, lo innovador.  Una 
política de incentivos colabora sustancialmente en la profesionalización de los docentes, a 
partir de una nueva visión del valor estratégico de la educación y de la convicción de que 
ésta será una profesión estratégica. El ejercicio de la profesión docente, es en la dinámica 
de las instituciones universitarias donde se configuran los procesos educativos y las 
condiciones particulares para la enseñanza y el aprendizaje, en un clima de relaciones 
humanas y de poder propios de cada comunidad escolar.  La gestión autónoma y 
participativa aparece entonces como la estrategia más adecuada para cambiar esos 
contextos que condicionan el trabajo docente. 
Por lo tanto, el análisis de la práctica educativa y del trabajo en el aula lleva a 
focalizar la mirada en la calidad de los procesos internos de las instituciones, de los cuales 
depende la calidad de los resultados educativos. Hay evidencias claras que la 
transformación de los sistemas educativos, o tiene lugar en las escuelas y en las aulas, o no 
produce el impacto y la relevancia esperados. 
La práctica educativa burocráticamente controlada genera un sistema de dependencia 
de los profesionales respecto de las directrices exteriores, de modo que la respuesta de los 
docentes pasa por un problema de ajuste/conflicto con las condiciones establecidas 
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(legales, curriculares, organizativas), sin demasiadas posibilidades de propuestas 
originales. Desde la autonomía de las escuelas, por el contrario, se generaría un espacio 
responsable de respuestas creativas en la resolución de los problemas, que hace posible 
pensar en el desarrollo profesional de los docentes.  
No se puede comprender el comportamiento de los maestros y profesores y favorecer 
su crecimiento, sin entender que sus funciones profesionales son respuestas personales a 
patrones dirigidos no sólo por la cultura, la sociedad y la política educativa, sino, de forma 
más inmediata, por las regulaciones colectivas de la práctica, establecida en las escuelas y 
diseminada como una especie de "estilo profesional", que crean lo que es la cultura 
profesional como conjunto de rutinas prácticas, de imágenes que dan sentido a las 
acciones, de valores de referencia y de racionalización de la práctica (Gimeno, l991, p.35). 
La cuestión es cómo superar los efectos negativos de esa práctica dependiente que 
deja como secuela en los docentes la pérdida de interés, el desánimo, la mecanización del 
trabajo cotidiano, la apatía, el inmovilismo, la fatiga, la resistencia al cambio, el no hacerse 
responsable de los resultados.  
Las prioridades de equidad y de calidad como respuestas a las nuevas demandas, 
imponen analizar cuidadosamente la importancia que tienen las actitudes y las expectativas 
de los docentes en el rendimiento académico de sus alumnos, y la urgencia de modificar el 
mayor de esos efectos perversos que es una concepción fatalista, donde no es posible hacer 
nada para superar la situación. 
Tedesco (1999), menciona que:  
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 Estos estudios han puesto de relieve que la concepción más difundida se basa en la 
 hipótesis según la cual el éxito escolar depende del esfuerzo que realizan los 
 involucrados en el proceso de aprendizaje: los docentes, los padres y los alumnos. 
 La dinámica de estos factores frente a los esfuerzos que cada uno debe realizar es 
 presentada de tal forma que la víctima se transforma en culpable, ya que, en última 
 instancia, se termina atribuyendo el fracaso al escaso esfuerzo que realiza el niño 
 para su éxito escolar. Los docentes tienden a desplazar las responsabilidades a los 
 padres, a los alumnos y a las condiciones materiales de vida; los padres lo atribuyen 
 al niño, en algunos casos, al docente en cuanto persona pero no a la estructura 
 curricular ni a la organización escolar; el alumno.(p.157) 
Otros estudios señalan las variables de comportamientos profesionales que tienen 
correlación positiva con los buenos logros: dominio de los contenidos, altos niveles de 
expectativas sobre el rendimiento de sus estudiantes sea cual fuere su contexto, buen 
manejo de estrategias metodológicas (más que teorías) para conducir una clase, 
conocimiento personal que el docente tiene de sus alumnos y de sus circunstancias, 
capacidad de dar buenas instrucciones para aprender, trabajo colaborativo y en equipo de 
los docentes (Filp, Cardemil y Espínola, l991). 
En el marco del proceso de reconstrucción del rol profesional, una de las tareas 
sustantivas a realizar es generar, desde la autonomía de la escuela, los espacios y tiempos 
necesarios para desarrollar las capacidades que le permitan observar la propia práctica: qué 
hacen, por qué lo hacen, qué resultados logran; reflexionar críticamente para encontrar las 
condiciones de modificarlas hacia formas más eficaces, democráticas y responsables. La 
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profesionalización del docente implica operar con una nueva lógica, que basa los procesos 
de toma de decisiones respecto de qué se aprende, cómo se enseña y cómo se organiza, en 
los avances de los conocimientos científicos y técnicos. 
 Es importante mencionar Los equipos profesionales, es decir la viabilidad de la 
gestión pedagógica de la escuela autónoma para que produzca ciudadanos modernos y 
competitivos, no será el resultado de la suma de aprendizajes de todas las materias del 
currículum. La capacidad de expresión, el fomento de la independencia crítica, el saber 
encontrar autónomamente información, el estímulo a la tolerancia, el relacionar el 
conocimiento académico con la vida social y cotidiana exterior a la escuela, son aspectos 
curriculares transversales que no son competencia exclusiva de ningún profesor. Deben 
formar parte de aspectos colectivamente pretendidos y estimulados con la oportuna 
coordinación metodológica en las diferentes aulas y a través de toda la escolaridad, lo que 
lleva a reclamar la importancia del funcionamiento integrado de la institución escolar, la 
existencia de un "ethos" pedagógico asumido, facilitado y defendido por todos (Gimeno, 
l992). 
En la actualidad, como consecuencia de un estilo de gestión autoritario y verticalista, 
los docentes trabajan aislados y solitarios en el aula, les falta cultura técnica común, pocas 
veces trabajan en equipo, no formalizan ni suelen comunicar su experiencia a otros colegas 
y tienen el aula como espacio dominante de su actuación.  
Estas manifestaciones de individualismo son fruto de la regulación de las formas de 
trabajo poco favorables a la elaboración colectiva de un proyecto de trabajo. Son 
problemas pedagógicos de primera magnitud las desconexiones y conflictos que suponen 
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para los estudiantes todo tipo de transiciones entre materias, docentes, cursos, 
especialidades. 
Por eso es que la coordinación en el ambiente escolar debe afectar a los fines, a los 
procedimientos que se emplean, al clima psicosocial que se establece, a las pautas de 
evaluación, a las actividades cooperativas entre profesores, a sus relaciones con la 
comunidad. Para ello se necesita un liderazgo educativo que dinamice la vida de las 
instituciones educativas y un equipo de profesionales que ejercite los márgenes de 
autonomía tanto colectiva como individualmente.  
Por parte de los rectores, es altamente deseable que desarrollen las capacidades de 
conducción necesarias para liderar el equipo, para coordinar, para resolver problemas, para 
producir comunicaciones claras, para el manejo de las relaciones interpersonales, para 
efectuar un seguimiento y una evaluación de la tarea. Por parte de los integrantes del 
equipo de profesionales, habrá que desarrollar la habilidad para el desempeño autónomo, 
para la escucha y el comportamiento solidario, para el compromiso con la función, para 
alcanzar los conocimientos técnicos destinados a la realización de las tareas solicitadas, 
para lograr la capacidad de resolver problemas y para la autoevaluación (Frigerio, l992). 
Por otro lado, el aporte de la creatividad en el rol profesional, es un atributo muy 
mencionado en todas las escuelas, pero del cual falta aún mucho por averiguar. En estos 
momentos,  la capacitación docente nos lleva a plantear algunos interrogantes y 
reflexiones; ya que ella asume un rol protagónico como forma de solucionar gran parte de 
los males por los que   atraviesa la educación.  Estas formas de aprender jugando casi sin 
darse cuenta,   "indolora",  pueden ser eficaces para el aprendizaje de un técnico o la 
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adquisición de una destreza física,  pero no sirven para realizar aprendizajes profundos o 
lograr un sujeto que se cuestione a sí mismo y al mundo en el que vive y que sea capaz de 
pensar sobre la racionalidad de los medios y sobre todo,   la de los fines. 
Por otra parte,  el ingreso de medios tecnológicos al ámbito escolar,   resultaría inútil 
si únicamente se los usara en forma  lúdica para convencer a sus alumnos de que aprender 
es tan divertido como mirar televisión. Los niños, que no son tontos, intuyen que ésto no es 
cierto.  Los maestros tampoco lo son,  y viven a diario la fuerte contradicción en la que 
están inmensos y sometidos.  
Ya se trata de convertir a los hombres en sujetos autónomos,  sino de satisfacer sus 
deseos inmediatos,  de divertidos al menor costo posible.    El individuo posmoderno,  
conglomerado desenvuelto de necesidades pasajeros y aleatorias,  ha olvidado que la 
libertad era otra cosa que la potestad de cambiar de cadenas y la propia cultura algo más 
que una pulsión   satisfecha. 
Consideramos que en la "cultura light"   de liviandad y apariencia no deja de 
atravesar también la temática de la capacitación docente. La capacitación docente supone 
el aprendizaje de un adulto,  que necesariamente debe transcurrir en el tiempo y requiere de 
esfuerzo y deseos de cambio. Preocupa la pretensión de recurrir a modelos que disten de 
considerar la temporalidad necesaria para aprender en los términos de la capacitación 
docente. 
Así aparece la capacitación restringida a la "lectura de algunos cuadernillos"  durante 
tiempos y reuniones escasas,   con la pretensión de mejorar la calidad de la educación,   la 
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eficacia docente y en definitiva el rendimiento de los alumnos. Parecería que esto responde 
a la concepción posmoderna de tiempo,  cuyo rasgo peculiar es el aceleramiento,  la 
rapidez,  la vertiginosidad y su relación con logros efectivos, eficaces y eficientes.    
Todo debe concluir a resultados inmediatos y acotados en el tiempo.  La contracara 
de este tipo de funcionamiento es la superficialidad,   los cambios aparentes y puestos en la 
vidriera como una de las formas de la cultura del exhibicionismo. 
Desde los organismos oficiales,  lo importante es el éxito o el prestigio de la 
capacitación docente,   medios en términos cuantitativos: a cuántos docentes se capacitará,  
cuál de las instituciones capacitadores va a tener más demanda. Desde los docentes,  lo 
fundamental es acreditar el mayor puntaje posible para garantizar su puesto de trabajo. 
He aquí donde la capacitación se torna en un derecho ganado en infinitas luchas 
gremiales y en un deber pero sobre todo para uno mismo: como profesional.  
Consideramos  que,   dotando al docente de herramientas metodológico- didácticos es 
posible garantizar que los alumnos aprendan más y mejor.  
Cuestionamos los modos de implementarlas y la falta de medios para redireccionarlas 
y hacerla más adecuada   con esto se pretende enfatizar la necesidad de un seguimientos 
evaluativo (real) de la capacitación docente,  es decir,   en su relación directa con el 
mejoramiento de la propuesta de enseñanza y su impronta en el aprendizaje de 
adolescentes y jóvenes. 
- Son objetivos de este trabajo: 
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-Analizar el lugar de la capacitación docente en el marco de la ley de educación y en 
el discurso de los diversos actores involucrados en el sistema educativo. 
- Cuestionar las modalidades de la capacitación docente que se hallan en la actualidad. 
- Desarrollar una propuesta alternativa de la capacitación docente. 
2.2.7.-La capacitación docente: una práctica sin evaluar 
"(..)... pues sucede lo mismo en la enseñanza que en la agricultura. Una vez que están 
sembrados todos los campos, la única forma de incrementar el rendimiento es mejorar los 
nutrientes y las técnicas de cultivo". (Loxley,2010, p.324) 
La preocupaciones actuales se nuclean alrededor de la retención de la retención de la 
matrícula  y de la prevención  y atención del fracaso universitario.   Cuando se hace 
referencia a la calidad de la educación,   se suelen tomar en cuando dos aspectos: 
a) La dinámica y organización del sistema que no logra dar respuesta satisfactoria para 
superar el fracaso universitario, el desgranamiento y/o la deserción. 
b) El bajo nivel de desempeño de los alumnos en función de los aprendizajes y 
competencias que provee la escuela. 
- Se cuestiona, pues,  para qué sirve lo que se enseña,  la significatividad de estos 
saberes y su validez en relación con sus destinatarios.   Una sociedad democrática y justa 
necesita que la escuela cumpla adecuadamente las funciones de transmisión,   recreación y 
producción de conocimientos.    
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 Esas pretendidas funciones hoy no se cumplen en forma óptima.  Las críticas hacia 
las instituciones educativas se dirigen hacia el vaciamiento del ámbito educativo. 
- Paradójicamente, se apela de manera prescriptiva a la educación como forma de 
solucionar la mayoría de los males que padece la sociedad actual.   Al mismo tiempo los 
cuestionamientos a las instituciones educativas se tornan cada vez más agudos.   Se habla 
del escaso tiempo dedicado al aprendizaje, los problemas de choque cultural ente el 
ambiente de los estudiantes y el de la escuela,   la gran heterogeneidad de las edades y 
antecedentes de los estudiantes,  la falta de incentivo para que los maestros trabajen mejor,  
etc.   Pero lo más probable es que estos factores sean síntomas y no causas de la baja 
calidad de la educación. 
- Son muchos los autores que coinciden en apostar al docente,  como el elemento de 
fuerza que garantizaría el cambio educativo.   
 Toda discusión acerca de la escuela termina allí: no existe transformación que no 
 pase por el docente.   Quizá sea aquí donde haya que concentrar todos los 
 esfuerzos y también el grueso de los recursos si se quiere hacer de la escuela una 
 verdadera puerta de ingreso a la ciudadanía y la competitividad (Tenti,2007,p.34)). 
- Parece claro que el maestro continuará siendo uno de los medios principales para el 
mejoramiento de la propuesta educativa.   Un aspecto fundamental es lograr mejorar los 
conocimientos y destrezas de los maestros.   Es así como,  en el marco de la crisis que 
atraviesa a la educación en general y a la universidad en particular "la capacitación docente 
se exige como tabla de salvación". 
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- Desde hace más de una década,  en nuestro país,  se intenta a través del 
perfeccionamiento docente reorientar esta problemática. 
- Se crean instituciones educativas superiores con diferentes ofertas de capacitación;   
se instala,  en el discurso de la calidad de la educación,   la mejora a través de los 
dispositivos de perfeccionamiento y actualización. 
- Pero la representación social de que la capacitación docente es la tabla de salvación 
para el mejoramiento de la educación está abriendo interrogantes y planteando problemas 
hasta ahora postergados. Lleva ya varios años instalada y mentada,   y sin embargo no se 
logran los resultados esperados. 
- Si  se plantea la temática de los aprendizajes significativos ¿ No tendría la 
capacitación que peguntarse por la enseñanza significativa?.; ¿No había que preguntarse 
por la calidad de la capacitación?, ¿ La capacitación docente ha alcanzado los niveles 
cualitativos suficientes?,  ¿ O es que la calidad de la propuesta de capacitación no es la 
adecuada?.; ¿ Será ella realmente la solución para la crisis actual?.;  ¿ O será que los 
supuestos de los que parte no son los correctos?. 
- Si pretendemos sacar a la capacitación docente (CD) de la actividad del discurso 
pedagógico que la deja fuera del pensamiento crítico,   tal vez haya que volver la mirada 
hacia preguntas que parecen ingenuas.   ¿Para qué capacitar al docente?  y más aún,  ¿ para 
qué esta  institución?. 
- Develar las actividades no es tarea fácil,  ya que se hallan muy instaladas y con 
respuestas que apelan a generalidades y eslóganes   que resultan difíciles de eliminar. 
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- En la investigación educativa y en la bibliografía especializada,  pueden encontrarse 
abundantes estudios y resultados referidos a la evaluación de  estudiantes,   y muchos 
menos relativos a otros elementos que intervienen en la enseñanza,  como es la evaluación 
de profesores y de instituciones universitarias. 
2.2.8.-Componentes del desempeño docente y administrativo. 
También en cuanto a esto los criterios de los diversos especialistas difieren 
significativamente. Entre los múltiples diseños al respecto, solo mencionaremos tres, que 
son los siguientes: 
a). Valdez (1998)  consideró: 
- Eficiencia pedagógica: (capacidad pedagógica, emocionalidad, responsabilidad, 
relaciones interpersonales y resultados de su acción educativa. 
- Planificación. 
- Ejecución (metodología didáctica). 
- Evaluación (planificación, valoración y orientación de resultados). 
b). Tedesco (1999) propuso: 
- Activismo ideológico. 
- Capacidades pedagógicas. 
- Empatía. 
- Responsabilidad laboral. 
- Relaciones interpersonales. 
- Resultados de su labor educativa. 
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c). Tyler (1950) considerò: 
- Definición, explicitación y orientación de los objetivos. 
- Selección, tratamiento y dominio de los contenidos. 
- Utilización de medios de enseñanza. 
- Tratamiento metodológico. 
- Formas de organización de la clase. 
- Evaluación. 
- Relaciones interpersonales con los alumnos. 
Problemática del desempeño docente 
En este aspecto, no se trató de discutir los amplios dominios de este tema sino 
solamente explicitarlos para disponer de un listado que involucre la amplitud y la 
complejidad de la cuestión, sirviéndonos como un referente para el análisis.  
Estos aspectos incluidos en la problemática del desempeño docente, son básicamente: 
- Naturaleza del desempeño docente. 
- Características del desempeño docente. 
- Condiciones o escenarios del desempeño docente. 
- Elementos o componentes del desempeño docente. 
- Evaluación del desempeño docente (criterios, propósitos, métodos, funciones, 
instrumentos,). 
- Investigación del desempeño docente. 
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Evaluación de capacitación docente. 
Medir el impacto de la capacitación en la empresa  fue uno de los aspectos más 
críticos de dicho proceso, le permite a los servicios de capacitación evaluar su tarea para 
que la organización reconozca su contribución al proyecto empresarial.   
Además de la función de información a los involucrados de las actividades 
realizadas, la evaluación sirve también para mejorar las acciones de capacitación, ya que se 
produce una retroalimentación. 
   Normalmente, la satisfacción expresada por los participantes inmediatamente 
 después del curso, con la evaluación de reacción, resulta insuficiente y surge la 
 necesidad de realizar una evaluación posterior en el lugar de trabajo para verificar 
 los resultados de la capacitación. Dicha necesidad se completa con la evaluación 
 del aprendizaje y transferencia. Por último se debe realizar la evaluación de 
 resultados, para demostrar a nivel organizacional el impacto.(Rueda,1993,p.289) 
La evaluación de los cursos de capacitación sirve, entre otras cosas para: 
 Mejorar diversos aspectos de la acción de capacitación: condiciones 
materiales, métodos, instructores. 
 Tomar decisiones sobre la continuidad de la acción: replanteo, mejoras, 
cancelación. 
 Involucrar a los tomadores de decisiones dentro de la organización. 
 Entregar un informe de resultados sobre el servicio. 
 Planear la capacitación futura. 
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 Definir las competencias adquiridas por los participantes. 
 Saber si el curso logró los objetivos. 
 Identificar fuerzas y debilidades en el proceso. 
 Determinar el costo/ beneficio de un programa. 
En el ámbito de la capacitación la evaluación se refiere específicamente al proceso de 
obtener y medir toda la evidencia acerca de los efectos del entrenamiento y de los procesos 
tales como identificar necesidades o fijación de objetivos. Esta recolección sistemática y 
análisis de la información es necesaria para tomar decisiones efectivas relacionadas con la 
selección, adopción, diseño, modificación y valor de un programa de capacitación.  
La pregunta acerca de qué evaluar es crucial para la estrategia de evaluación, su 
respuesta dependerá del tipo de programa de capacitación, de la organización y de los 
propósitos de la evaluación. 
¿Por qué y para qué necesitamos evaluar la capacitación?: entre otras cosas para 
justificar la productividad del departamento de capacitación, señalando:  
En qué medida éste contribuye a los objetivos y metas de la organización; que 
compruebe el uso racional de los recursos escasos de la empresa educativa; decidir la 
continuidad o no de dichas acciones; conseguir información sobre cómo mejorar futuras 
acciones de capacitación; entender que es lo que esta pasando dentro de una organización; 
evaluar el alcance al que este proceso coincide con lo que se esperaba que pasara; indicar 
que decisiones o acciones necesitan ser tomadas si hay una falta de correlación entre la 
intención y la realidad. 
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2.2.9.-Gestión administrativa 
La gestión administrativa es el conjunto articulado de acciones de conducción de una 
institución universitaria, a ser llevadas a cabo con el fin de lograr los objetivos 
contemplados en el proyecto educativo institucional.(Pei) 
La conducción debe estar planificada, en las cuales se deben preveer e identificar las 
estrategias necesarias para convertir lo deseado, valorado y pensado en el colegio. La 
conducción educativa se encuentra dentro de un proceso de organización estratégica para 
así tener una visión relacionada con el entorno y las propias capacidades de las 
instituciones  educativas. 
Se dice que se busca en la gestión directiva, fundamentalmente: 
a. Desarrollar una cultura organizada, eficiente, con responsabilidad bien definida 
dentro de la institución universitaria; con autoridades que promuevan y potencien sistemas 
de participación responsable y de comunicación, ante los diversos agentes de la 
comunidad. 
b. Manejar las diversas acciones educativas para el logro de las competencias, creando 
condiciones necesarias para su logro. 
c. Que los miembros de la comunidad educativa cumplan sus funciones para lograr 
metas y competencias. 
d. Es necesario evaluar todos los procesos como resultado del servicio educativo para 
lograr soluciones creativas. (Farro 2006) enfatiza:  
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 Administrar implica el logro de objetivos por parte de personas que aportan sus 
 mayores esfuerzos de acuerdo con acciones preestablecidas. Ello implica saber qué 
 deben hacer, determinar cómo lo deben hacer, comprender cómo lograr que lo 
 hagan y verificar la efectividad de sus esfuerzos.(p.87)  
El punto de vista adoptado aquí es el de asociar la administración con un grupo. El 
esfuerzo cooperativo es hoy la fuerza de la acción administrativa. De poco valen los 
amplios recursos materiales y la capacidad técnica, si no se estimulan y desarrollan las 
aptitudes para utilizar estos recursos y capacidades por medio de grupos organizados. 
Es el órgano de ejecución, cuyo propósito es llevar a cabo la gestión de las 
instituciones universitarias. La dirección está a cargo del rector, quien es 
fundamentalmente un conductor, un armonizador de voluntades. Para cumplir con este 
doble rol necesita tener una autoridad legitimada. Las características e identidad que asume 
el  rector marcarán el tipo de gestión que realice y el tipo de proyecto educativo que se 
construya. El desafío de un rector es ser eficiente en la gestión y democrático en la 
conducción.  
El rector, en unos momentos, conocerla, convoca, armoniza; en otros, dirige, orienta, 
hace respetar y cumplir los acuerdos. Es  bueno,  por  eso,  conseguir la autoridad  del   
rector   como   lo  máximo  de  un  equipo directivo de la institución o colegio que tiene 
definida su organización y dentro de ella los cargos y funciones de cada uno. La 
renovación de los modelos de gestión hace necesario que se ensayen nuevas formas en las 
cuales se puedan juntar la necesidad de autonomía de decisiones para conducir la 
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institución y la de participar, que congreguen las voluntades, capacidades y recursos que se 
necesitan para sacar adelante los centros educativos institucionales. 
La dirección es una disciplina universal y puede definirse como el proceso de 
alcanzar metas organizacionales trabajando con y por medio de personas y otros recursos. 
La producción es la transformación de los recursos por medio de la planificación, 
organización, dirección y control para producir bienes y servicios que solicitan los clientes. 
 En la conducción de una institución educativa, existen un conjunto sistemático de 
teorías que explican el fenómeno; sin embargo estas teorías al ser contrastados con la 
práctica, no se adecuan al fenómeno que se suscita en el hecho. 
Teniendo en cuenta esta situación es que formulo que la teoría de la gestión directiva 
debe partir de la práctica que existe en la propia realidad de la universidad. Vale decir, que 
los problemas inherentes a la naturaleza de la institución educativa deben ser teorizados 
con el objeto de contrastar con otras experiencias que existen en el medio.  
De sus resultados es que lograremos medir, el logro de los objetivos del plan anual en 
su conjunto y como de la estructura curricular; a través de las competencias que debe 
poseer el estudiante. Aún más debemos de continuar estudiando sistemáticamente a estos 
sujetos de la educación a posterior.  
Teniendo en cuenta la descripción teórica de la gestión directiva es que: Acentuar el 
proceso de mejoramiento de la calidad de la educación priorizando acciones en la 
innovación y modernización de los currículos, estrategias metodológicas de enseñanza-
aprendizaje, medios educativos evaluación de los aprendizajes e infraestructura. 
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Implica realizar una serie de acciones destinados al desarrollo y mejoramiento de la 
calidad de la educación, el cual se llevará a cabo mediante la innovación tecnológica y 
pedagógica que permitan observar la calidad y eficiencia del producto que se traduce en los 
alumnos.  
La gestión directiva, su aplicación, su manejo va a dar como resultado una calidad 
educativa que se manifiesta a través de la funcionalidad, eficiencia y eficacia, dando así un 
alumno competente y emprendedor en el proceso de transformación productivo y social. 
2.2.10.-El rector y equipo directivo en la gestión  académica 
El principal o rector es un conductor y un armonizador de voluntades. Para cumplir 
con este papel, necesita tener una autoridad legitimada. Las características e identidad que 
asuma el director van a marcar el tipo de gestión que se realice y el tipo de proyecto 
educativo que se construya.  
Las instituciones, pueden estar en el desorden y la anarquía cuando la conducción no 
es clara, como también en el conflicto o la parálisis cuando la dirección se ejerce con 
autoritarismo y prepotencia. El desafío de un rector es ser eficiente en la gestión y 
democrático en la conducción. 
Un principal en un momento hace concesiones, convoca y armoniza en otros, dirige, 
orienta hace respetar y cumplir los acuerdos. Es bueno por eso, conseguir la autoridad del 
director como la máxima de un equipo directivo de la institución-escuela que tiene definida 
su organización y dentro de ella los cargos y funciones de cada uno. Los cambios de 
modelos de conducción, hacen necesario que se ensayen nuevas formas en las cuales se 
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puedan juntar la necesidad de autonomía, para conducir las instituciones, y la de participar; 
que congregue las voluntades, capacidades, recursos que se necesitan para sacar adelante 
las universidades. 
Los componentes de la gestión educativa, tales como son: 
a. Principios de la gestión, que son normas que rigen la gestión educativa. 
b. La estructura organizativa que se desarrolla mediante el organigrama, el manual de 
organización y funciones, manual de procedimientos administrativos. 
c. Los procesos de gestión que comprenden las áreas básicas a nivel institucional, 
pedagógica y administrativa. 
Los principios que debe orientar la gestión en la universidad, son generalmente los 
siguientes: 
 La gestión centrada en los estudiantes. Los estudiantes son el objeto de trabajo, el 
primer y último objeto de una institución superior. Por lo cual todas las acciones conducen 
al logro del objetivo institucional. 
 La jerarquía y la autoridad direccional bien definida. Los cuales permiten la unidad 
de acción, ejerce funciones, como tal dirige, impulsa, ordena, sin disminuir las 
competencias propias de cada instancia. 
 Determinación clara de quien y como se toman las decisiones. Significa la 
responsabilidad que le corresponde a cada persona. 
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 Claridad en definición de canales de participación. Se deben establecer sistemas 
bien definidos. Cada miembro debe conocer las formas, los momentos de su participación 
y la contribución coherente que ésta debe tener con los objetivos institucionales. 
 Ubicación del personal de acuerdo a su competencia y especialización. Se deben 
tomar en cuenta las habilidades y competencias de cada persona, con lo cual se contribuirá 
a optimizar el funcionamiento de la organización. 
 Se debe lograr la coordinación fluida y bien definida. 
 Contar con una transparencia y comunicación permanente. 
 Realizar un control y evaluación eficaces y oportuna para un mejoramiento 
continuo de las tareas institucionales. La estructura organizativa del colegio. La 
organización universitaria se interrelaciona, desarrollando determinadas funciones, 
estableciendo los niveles de participación y las responsabilidades en la toma de decisiones. 
 Los rasgos de la organización y conducción de una institución universitaria 
contribuyen a la formación de los estudiantes.  
 Formarlos dentro de una cultura democrática obliga a la escuela a establecer una 
organización en donde la participación sea su esencia. Una de las mayores urgencias en 
nuestro tiempo es enseñar a actuar, enseñar y a dirigir. 
La estructura organizativa de la institución universitaria se expresa de diferentes 
maneras a través de: 
 Organigrama. 
 Manual de organización y funciones. 
 Manual de procedimientos administrativos. 
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En este caso la comunidad educativa toma decisiones sobre la manera de organizarse 
para ser eficiente y democrática la gestión en la institución.  
Elabora de manera colectiva los documentos señalados en una forma de encontrar un 
nuevo sentido a viejos instrumentos que han estado en las escuelas desde hace mucho 
tiempo. 
Así el organigrama es una manera de graficar la estructura organizativa de la 
institución superior y la ubicación de los miembros de la comunidad educativa. Por eso el 
organigrama debe guardar coherencia con los objetivos de  la  institución universitaria y 
ser de fácil comprensión para todos los miembros de la comunidad. 
Con respecto al manual de organización y funciones que generalmente está 
relacionado con el reglamento interno de la institución universitaria En la que cada órgano, 
unidad; los cargos que comprende y las relaciones que se establecen entre ellas. 
Otro documento no muy usado es el de los procedimientos administrativos que se 
señalan en forma clara la secuencia de las operaciones que deben realizarse para cumplir 
las funciones de las unidades organizativas. Una forma de hacer explícita la secuencia de 
operaciones es el llamado flujograma. 
2.2.11.-Roles del rector para una gestión de calidad 
En la actualidad el rector o gerente puede hacer uso de cinco nuevas estrategias que 
convergen para innovar la organización y funcionamiento de la institución superior: el 
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dominio personal, modelos mentales, pensamiento sistémico, visión compartida y 
aprendizaje en equipo.  
El dominio personal  
El dominio personal es la disciplina que permite aclarar y ahondar continuamente 
nuestra visión personal, concentrar esfuerzos, desarrollar paciencia y ver la realidad con 
mayor claridad.  Muy pocas personas se afanan por desarrollar rigurosamente su dominio 
personal.   
Cuando les preguntamos qué quieren de la vida, la mayoría habla primero de aquello 
que querrían quitarse de encima: ojalá que se jubile esa profesora, para que acepté el cargo, 
mejor estoy como profesor.  
 El dominio personal, en cambio, empieza por aclarar las cosas que de veras nos 
interesan, para poner nuestra vida al servicio de nuestras más anheladas aspiraciones. 
Aquí interesan ante todo las conexiones entre aprendizaje personal y aprendizaje 
organizacional, los compromisos recíprocos entre individuo y organización, en particular el 
espíritu especial de una organización educativa constituida por personas capaces de 
aprender y enseñar. 
Modelos mentales 
Son ideas hondamente arraigadas, imágenes y generalizaciones que influyen sobre 
nuestro modo de comprender el mundo y actuar.  A menudo no tenemos conciencia de 
nuestros modelos mentales y cómo influyen sobre nuestra conducta.   
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Por ejemplo cuántas veces hemos juzgado a una persona desde nuestro punto de 
vista.  
Muchas ideas positivas sobre los estudiantes, los docentes o  administrativos  no se 
llevan a la práctica porque entran en conflicto con poderosos y tácitos modelos mentales 
acerca de los mismos.   
Sé que los alumnos deben ser apoyados con una buena biblioteca, sin embargo no me 
esfuerzo por lograrlo porque presumo que a los estudiantes que tengo no les gusta leer. 
La estrategia de trabajar con modelos mentales e la de volver el espejo hacia adentro.  
Aprender a aflorar nuestras imágenes internas del mundo para llevarlas a la superficie y 
someterlas a un riguroso examen.   
También incluyen la aptitud para entablar conversaciones abiertas, donde se 
equilibren la indagación con la persuasión, donde la gente manifieste sus pensamientos 
para someterlos a la influencia de otros. 
Pensamiento sistémico 
El pensamiento sistémico es el marco conceptual, un cuerpo de conocimientos y 
herramientas que se desarrolla para que los patrones o modelos de una gestión resulten más 
claros y nos ayude a modificarlos. 
Para el pensamiento sistémico la "estructura" del centro educativo es la configuración 
de interrelaciones entre sus componentes claves.   
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Ello incluye la jerarquía, los procesos que se desarrollan, también las actitudes y 
percepciones de los miembros de la comunidad educativa, la calidad de los productos, los 
modos en que se toman las decisiones. 
Visión compartida 
Una visión es verdaderamente compartida cuando una y otra persona tiene una idea 
similar y les interesa que sea mutua, que se derive en un interés común.  Esta visión 
compartida es vital para la organización de la Institución Educativa en tanto: 
Despierta el compromiso de los  estudiantes, docentes ¿cómo evitar el simple 
cumplimiento? Eleva las aspiraciones de los agentes involucrados.  
 Mejora el clima de la institución  educativa ¿Qué condiciones crear para mejorar? 
Crea una identidad común, tratando de superar desconfianzas ¿Qué valores compartir? 
Alienta la experiencia de correr riesgos.  ¿Cómo mejorar la gestión? 
El rector   que procura desarrollar visiones compartidas tomará en cuenta el 
desarrollo de las visiones personales, propias de cada sujeto, para asegurarse de que la 
visión compartida sea de mayor compromiso y no de mera formalidad. No todas las 
visiones son iguales.   
Por más que las personas compartan una visión común del centro educativo, cada 
cual tiene su visión sin perder la idea fundamental.   
Es así que desde la función que cada persona realice se puede compartir una 
responsabilidad por el todo y no sólo por su parte. 
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Aprendizaje en equipo 
Es el proceso de desarrollar en un grupo de personas la capacidad para crear aquello 
que desean, por lo tanto hay una necesidad de actuar mutuamente.   
Quienes trabajen seriamente en aprendizaje en equipo deben estar familiarizados con 
las aptitudes de reflexión e indagación propias de la estrategia de los modelos mentales: el 
equilibrio del argumento con la indagación, la percepción de las creencias que conectan lo 
que vemos con lo que deducimos.   
El aprendizaje en equipo transforma esas aptitudes en vehículos colectivos para 
elaborar una comprensión compartida. El rector y docentes forman un grupo humano, 
donde las reglas de convivencia deben favorecer la realización de cada uno de ellos, por 
consiguiente la disciplina se irá reconceptualizando como resultado de consensos, 
responsabilidades distribuidas en intereses y necesidades comunes para posibilitar un clima 
donde se consideren conscientemente los derechos y deberes de quienes están 
involucrados.  
Por ejemplo esto implicaría nuevas formas de expresarse y asumir los aciertos y 
errores en la interacción cotidiana. 
 A partir del rector  se debe practicar la crítica constructiva con todos los miembros 
de la comunidad educativa, procurar una buena organización basa en el respeto mutuo, a 
fin de promover confianza, seguridad y autogobierno.  
100 
 
 
Se debe tener conciencia de que el cambio no se produce en forma inmediata, sino 
que es consecuencia de un proceso donde las marchas y contramarchas son la oportunidad 
que alimentan el cambio.  
Las estrategias de cambio son válidas no sólo para el rector, tanto persona, sino 
también para todos y cada uno de los miembros de la comunidad educativa universitaria: 
Docentes- estudiantes- administrativos. 
Los procesos de dirección 
Es el conjunto de acciones de planeamiento, organización, dirección, control y 
evaluación para un eficiente desarrollo educativo.  
Una evaluación bien conducida es elemento clave para iniciar un nuevo proceso de 
planeación, en donde se corrigen las deficiencias, se refuerzan y materializan las 
estrategias. 
Por eso los procesos de gestión se dan en las áreas: Institucional, pedagógica y 
administrativa. En  las instituciones superiores es necesario contar con un clima 
institucional favorable, es decir un ambiente generado a partir de las vivencias cotidianas y 
de sus componentes. El clima institucional es importante para la gestión porque en el 
colegio trabajamos entre y con seres humanos.  
También es necesario contar con políticas de motivación y estímulo para el desarrollo 
de nuestra estrategia para el cual es necesario la promoción por méritos profesionales, 
capacitación docente, logros y exigencias. 
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Criterios para mejorar la gestión  
Ambiente educativo 
Todos los ambientes de la institución deben expresar el orden y limpieza de quienes 
dirigen el centro educativo y quienes orientan en las propias aulas. Asimismo los 
ambientes cercanos a la institución requieren ser atendidos con el apoyo de los vecinos, 
alumnos y de la comunidad local.  
Es importante orientar el orden a partir de la sectorización del propio ambiente de la 
dirección universitaria. En caso de contar con muebles en desuso y que lejos de ayudar 
perjudican en la labor educativa, es necesario interpretar las normas de abastecimiento. 
Si ésta cuenta con un ambiente para la biblioteca, ésta debe estar organizada con el 
apoyo de los docentes; debe estar abierta en todo momento con el apoyo rotativo de los 
padres de familia; y debe estar limpia con el apoyo de los estudiantes. Otra alternativa en 
este sentido es que cada aula tenga su propia biblioteca, cumpliendo siempre estas 
características. 
Participación y colaboración en la institución educativa 
Participar en una institución educativa es la acción de intervenir en los procesos de 
planificación, ejecución o evaluación de determinadas tareas que se desarrollan en él. La 
participación de cada uno de los miembros de la comunidad en la gestión del centro es un 
hecho sobradamente reconocido que se fundamenta sobre todo en el funcionamiento de los 
mecanismos democráticos.  
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Asimismo el centro educativo tendría que ser un sistema abierto, permeable y 
dependiente que desarrolla y cumple sus funciones condicionado por la interacción de los 
elementos internos y los del entorno.  
El rector o vicerrector puede promover procesos participativos orientados por las 
siguientes finalidades: 
Educativa: Si mediante el ejercicio de la participación se pretende preparar y capacitar 
a los miembros de la comunidad universitaria, y no solamente a alumnado, para la 
democracia, la autonomía y la libertad responsable. 
Gestora: Entendida como contribución a las tareas de organización, funcionamiento y 
gobierno del centro. 
De colaboración en la toma de decisiones curriculares: Si se trata de ayudar a los 
docentes a tomar decisiones compartidas respecto a la planificación y desarrollo de la 
diversificación curricular. 
Control social:  
Si permite construir una imagen institucional y que pueda mejorarla con la comunidad 
aprovechando diversas situaciones.  
Interiorización del proyecto educativo institucional:  
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Cuando mediante el ejercicio de la participación se contribuye a conocer y asumir los 
objetivos de la institución y a aumentar la motivación y el sentido de pertenencia de sus 
miembros. 
Funciones del rector en la gestión educativa. 
El rector es fundamentalmente un conductor y armonizador de voluntades, para 
cumplir con este doble rol necesita tener y cumplir ciertos requisitos importantes 
           .-Debe tener autoridad legítima. 
.-Las características e identidad que asuma el rector van a marcar el tipo de gestión 
que se realice y el tipo de proyecto educativo que se construya. 
.-Las instituciones pueden caer en el desorden o anarquía, cuando la conducción no 
es clara, pero también en el conflicto o la parálisis cuando la dirección se ejerce con 
autoritarismo y prepotencia. 
.-Debe ser eficiente en la gestión y democrático en la conducción. 
          En ciertos momentos debe concertar, armonizar, y convocar; en otros dirigir, 
orientar, hacer respetar  y cumplir los acuerdos.  
Concebir la función del rector como la autoridad máxima de un equipo directivo de  la 
institución escuela que tiene definida su organización y dentro de ella los cargos y 
funciones de cada uno.  
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Principio de la gestión 
a. La gestión está centrada en los participantes. 
La educación de los participantes, su formación, es la razón del ser, el primer y 
último objetivo de una institución educativa.  
Por tanto, todas las acciones de conducción deben ser canalizadas para lograr este 
objetivo institucional.  
La organización, las reglas, los procedimientos, el sistema de control y acciones 
cotidianas no deben contradecir los fines y objetivos establecidos en su proyecto educativo 
institucional. 
b. Jerarquía y autoridad claramente definida 
Permite garantizar la unidad de acción de la organización, en la cual la dirección 
ejerce funciones, como tal dirige, impulsa y ordena sin disminuir las competencias propias 
de cada instancia. 
c. Determinación clara de quién y cómo se toman las decisiones. 
Implica determinar la responsabilidad que le corresponde a cada individuo, 
estamento, comisión y equipo en la toma de decisiones y en sus resultados. 
d. Claridad en la definición de canales de participación. 
Debe guardar coherencia con los objetivos institucionales. Cada momento debe 
conocer las formas y los momentos de su participación. 
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e. Ubicación del personal de acuerdo a su competencia y especialización. 
Según su rendimiento y la contribución en el funcionamiento de la organización. 
f. Coordinación fluida y bien definida. 
Vale decir ágil y oportuna, con sincronización de acciones. 
 g. Transparencia y comunicación permanente. 
Todos los trabajos que se realicen a nivel de la institución, deben ser conocidas por los 
miembros de la comunidad  universitaria, entonces cabe la necesidad de contar con 
mecanismos de comunicación. 
h. Control y evaluación eficaces y oportunos para un mejoramiento continuo. 
El cual debe proporcionar información que oriente la oportuna decisión, asegure la 
dirección y permita tomar las tareas en función de los objetivos de la institución Educativa.   
La Estructura organizativa de la institución superior. 
Es la manera en que  los diferentes órganos e instancias de la organización escolar se 
interrelacionan, desarrollando  determinadas funciones, estableciendo los niveles de 
participación y las responsabilidades en la toma de decisiones. Una  estructura  
organizativa  busca  el  desarrollo eficiente, armónico y democrático de la institución 
educativa. Esto contribuye a la formación de los participantes.  
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Formarlos dentro de una cultura democrática obliga a la institución educativa a 
establecer una organización en donde la participación sea su esencia. La estructura se 
expresa a través del organigrama, el manual de organización  y funciones y el manual de 
procedimientos administrativos.  
Estos documentos han sido elementos formales o declarativos, elaborados sólo por 
cumplir. 
En un período de importantes y permanentes cambios, en una sociedad globalizada, 
es necesario y oportuno que la misma institución educativa tome decisiones sobre la 
manera de organizarse para ser más eficiente y democrática la gestión en su institución 
educativa.  
El organigrama permite ver los órganos e instancias de la institución educativa; el 
manual de organización describe cómo funciona y qué relaciones se establecen entre ellas; 
el manual de procedimientos administrativos sirve para evitar la burocracia y hacer ágiles 
los trámites y procedimientos. 
Cualidades de un gerente educativo 
Las cualidades que debe presentar el gerente educativo las podemos agrupar en tres 
tipos: 
A. Cualidades técnicas: La habilidad técnica es la destreza para usar los procedimientos 
técnicas y conocimientos de un campo especializado.  Los médicos, músicos y educadores 
muestran capacidades técnicas en sus respectivos campos. 
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B. Cualidades humanísticas: La habilidad humanística es la destreza para trabajar con 
otros, entenderlos y motivarlos, en forma personal o en grupo.  Debe ser comunicativo, 
propiciar el diálogo y participación en circuitos de trabajo, desarrollar el potencial humano 
al máximo a fin de que alcance niveles competitivos.  Crear confianza recíproca.                   
C Cualidades conceptuales: La habilidad conceptual es la pericia para coordinar e integral 
todas las actividades y los intereses de una empresa educativa.  Implica comprender la 
organización como un todo.  Cualquier cambio en alguna de las partes la afectará. 
El gerente debe expresar su personalidad y ser ético en sus decisiones, tanto dentro 
como fuera de la organización.  Ser innovador, temerarios, tener habilidad y criterio para 
detectar deficiencias en el sistema educativo y aplicar las medidas correctivas en el 
momento oportuno. (Cornejo, 1995) 
Si bien las tres cualidades son esenciales, su importancia dependerá del rango del 
gerente en la organización.   
La habilidad humanista es primordial en los mandos medios para despertar sus 
cualidades técnicas.  Por último, lo conceptual va aumentando conforme se asciende en los 
niveles del sistema administrativo. 
Valores morales de los gerentes o rectores: Están de acuerdo en lo que es bueno o 
malo. No todos sostiene lo mismo, pero los valores sociales de la mayoría afectan las 
creencias y conducta de los integrante de la sociedad. 
Los valores personales de los rectores o gerentes, en cualquier organismo y en 
especial en las instituciones educativas influyen en la manera de cómo actúan. Estudios de 
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Tagiuri (1982) encontraron que los valores personales de la alta gerencia afectan 
profundamente la estrategia que adopten sus compañías. 
Los gerentes que están motivados por valores económicos tienden a recalcar la 
importancia del crecimiento económico de sus compañías. Aquellos a quienes motivan los 
valores sociales, como el caso de los rectores de las instituciones  educativas superiores, 
están dispuestos a sacrificarse para alcanzar el logro de sus objetivos organizaciones. 
La ética de los administradores y en particular la del gerente afecta las decisiones y 
acciones de la organización. Cinco factores de afectan las decisiones éticas, pese a que 
algunos los simplifican y otros los complican: 
1. La ley, es el factor que simplifica al definir las normas éticas mínimas en una 
determinada área de la práctica. Por ejemplo los anuncios engañosos son ilegales. Los que 
violan esta ley se exponen a multas y medidas correctivas a veces mayores. 
2. Las presiones sociales imponen la ética de un grupo sobre otro. En muchos casos 
los grupos de presión, han tratado de obligar a los administradores a interesarse más por las 
cuestiones sociales mediante huelgas, publicidades. 
3. La tensión entre las normas personales  y las necesidades de la organización 
complica la tarea del gerente. Como miembro de la administración tiene por misión 
específica producir más y/o realizar mayores ganancias, en cambio como ciudadano tiene 
la obligación de fomentar el bienestar de la comunidad. A veces los dos objetivos están en 
contraposición, como en este caso. 
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4. Los códigos de ética de la organización también pueden ser factores simplificadores 
si fijan expresamente las normas que debe seguir el gerente.5. La reglamentación 
gubernamental también simplifica el problema al disponer qué es lo aceptable y qué no lo 
es. Ejemplo: el reglamento de excursiones determina en qué condiciones debe realizarse. 
El factor más importante para mejorar el clima conducente a una conducta ética es la 
actitud de gerencia. Además de dar ejemplo con su propia conducta, debe establecer 
políticas claras que estimulen una conducta ética. Debe asumir la responsabilidad de 
sancionar a los que proceden mal. La inacción sienta un mal precedente y hasta podría 
inducir a otros miembros de la organización a actuar peor. 
Es por ello, que los gerentes o rectores, deben actuar en ambiente de moralidad, dentro 
de una comprensión, sentimiento y voluntad de respeto a los deberes, derechos, 
limitaciones y responsabilidades de otros y de los ellos mismos. Moralidad no quiere decir 
prédica sino principio de acción. No debe ser exhortativa, sermón o buena intención, debe 
ser hecho, conducta tangible, que todos puedan ver, medir e imitar. Debe ser una actitud o 
sentimiento de identificación con el organismo al que pertenece, induciéndole inclusive a 
hacer sacrificios personales para que la empresa pueda satisfacer sus objetivos sociales. 
En la institución educativa como nivel operativo, debe reinar un ambiente de moral 
deseable, positiva, formativa, humanista y humanizante. El rector o gerente, como líder, 
tiene que dar el ejemplo a través de sus hechos más que sus palabras. Podría decirse en 
efecto que "no haya centro educativo mal ni bueno sino un buen o mal gerente". 
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La moral es una empresa que actúa de arriba hacia abajo, del líder a los integrantes de 
la organización. Sólo una inteligente y honesta dirección pude producir espíritu de 
solidaridad, trabajo y eficiencia. Un rector mediocre hace de la institución un centro de 
inmoralidad e ineficiencia. Gerencia no es ni puede ser, pese a las presiones, encubrimiento 
o silencio, quietud o indiferencia. De seguir por ese rumbo todos sus principios y doctrinas 
serían pura verborrea y por tanto innecesarios. Ante la gama de irregularidades que se 
presentan en los niveles superiores y subalternos de la dirección de un centro educativo el 
gerente tiene que actuar con altruismo y decisión. Como cabeza de la institución tiene que 
realizar acciones de levantamiento de moral institucional, dentro de sus posibilidades: 
a. Mejorando el flujo de comunicaciones 
b. Facilitando el diálogo y restableciendo la confianza entre jefe y subordinados. 
c. Actuando con equidad y justicia. 
d. Logrando mayor participación de los integrantes de la institución en todos los 
quehaceres educativos. 
e. Desestimando recomendaciones e interferencias políticas, religiosas u otras. 
f. Estimulando la innovación y el buen ejercicio profesional de los docentes. 
g. Capacitando y evaluando permanentemente al personal a su cargo e intensificando 
las acciones de supervisión. 
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h. Demostrando mayor preocupación por el factor humano dentro de la institución 
educativa. 
2.3. Definición de términos  básicos 
Actitudes: Son formas de actuar, demostraciones del sentir y del pensar. Responden a los 
intereses y motivaciones y reflejan la aceptación de normas o recomendaciones, Las   
actitudes tienen elementos cognitivos, afectivos y conductuales y son el reflejo de uno o 
más valores. 
Administración, gestión y dirección: Proceso integral para planear, organizar e integrar 
una actividad o relación de trabajo, la que se fundamenta en la utilización de recursos para 
alcanzar un fin determinado. 
Calidad de la gestión administrativa. Es la estimación del valor de las acciones 
administrativas que cumplen las autoridades universitarias en cumplimiento de su rol y su 
misión y que se evidencia en los resultados que se obtienen. 
Calidad. Totalidad de las características y aspectos de un producto o  servicio en los que 
se basa su aptitud para satisfacer una necesidad dada 
Capacitación y desarrollo. Constituye la trasmisión de conocimientos relativos a los 
puestos actuales, así como la actualización a largo plazo del factor humano. En ocasiones 
las organizaciones cuentan con programas de capacitación, sin embargo los mismos no se 
adecuan a sus necesidades reales por no contar con un diagnostico acorde sus 
requerimientos actuales y/o capacidad financiera de  las mismas. 
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Capacitación y actualización:  
Necesitamos poner en cuestión todo lo que se hace y sigue haciéndose en materia de 
formación, actualización y capacitación de educadores porque tenemos también un 
problema de identidad ¿Qué somos y qué queremos ser profesionalmente hablando?. No 
siempre hemos sabido distinguir entre los procesos de formación e información al no 
reflexionar sobre la práctica pedagógica desde una perspectiva educacional, 
reconociéndose a los profesores como simples transmisores de saberes de otros y no como 
generadores de un espacio que estimule el desarrollo del pensamiento y la solidaridad.    
Capacidades: Potencialidades inherentes a la persona y que ésta puede desarrollar a lo 
largo de toda su vida. Ellas se cimentan en la interrelación de procesos cognitivos, socio-
afectivos y motores. Las capacidades son: fundamentales y de área. 
Capacidades pedagógicas: son los hábitos y habilidades pedagógicas, cualidades 
intelectuales y cualidades afectivo-volitivas. Por su génesis,   las capacidades pedagógicas 
son de naturaleza social, se forman y desarrollan en el proceso de la actividad docente. 
Capacitación: Acción educativa integral y permanente de adquisición, incremento y 
mejora de conocimientos, que presentan modalidades y formas de acción en relación a 
objetivos específicos. Modalidades. Motivación, inducción, extensión, tecnificación 
capacitación administrativa técnicas. Entrenamiento, capacitación, adiestramiento, 
especialización. 
Capacitación como técnica de desarrollo: Tiene por finalidad lograr la eficiencia a través 
del desarrollo del potencial humano, de acuerdo al avance de la tecnología y la 
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modernización del estado para ubicarlos posteriormente de acuerdo a su formación y 
aprendizaje de un determinado puesto de trabajo. 
Clima institucional: se refiere al estado socio afectivo  y físico inherente a   los integrantes 
de una institución, en nuestro caso la relación existente entre directivos, docentes, alumnos 
y padres de familia. 
Condiciones laborales: generalmente, se refiere al ambiente físico, socio afectivo, 
económico, legal y técnico en los  que un trabajador desempeña sus funciones. 
Conflicto: es toda situación en la que dos o más partes se sienten en oposición. Es un 
proceso interpersonal que surge de desacuerdos sobre las metas por alcanzar o los métodos 
por emplear para cumplir esa meta. 
Creatividad y vocación de servicio. Viabilizarían de los mecanismos adecuados en la 
Administración pública a fin que los funcionarios y servidores cooperen creativamente en 
la toma de decisiones sobre asuntos que les compete en relación con los objetivos y  
Competencia. Capacidad para responder exitosamente a una demanda compleja o llevar a 
cabo una actividad o tarea exitosamente, y consiste tanto en dimensiones cognitivas como 
no cognitivas. Las competencias son sólo observables en acciones reales ejecutadas  por 
los individuos en situaciones particulares. Las demandas externas, las capacidades o 
disposiciones individuales, y contextos son parte de la naturaleza compleja de las 
competencias. Las competencias son adquiridas y desarrolladas a través de la vida y 
pueden ser aprendidas y enseñadas en una variedad de instituciones y otros ambientes. 
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Diseño del programa de capacitación. Es la estructuración de competencias y 
capacidades que se desarrolla en la capacitación docente. 
Desempeño: es toda acción realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta de lo que 
se le ha asignado como responsabilidad y que será medido en base a su ejecución. 
Dirección: Es el elemento de la administración en el que se logra la realización efectiva de 
lo planeado, por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base de decisiones ya 
sea tomadas directamente, ya que con más frecuencia, delegando dicha autoridad y se vigila 
simultáneamente que se cumpla en la forma adecuada todas las órdenes emitidas. Se trata 
por este medio de obtener los resultados que se hayan previsto y planeado y para los que se 
había urbanizado e integrado, pero hay dos estratos sustancialmente distintos daría obtener 
éstos resultados 
Desarrollo del recurso humano: Progreso permanente de consecución de logros 
cualitativos así como cuantitativos ya sea de orden económico, político, social y cultural, 
que conlleva a la elevación de la calidad de vida de la población para la realización plena e 
integral de la persona humana dentro de una sociedad más justa. Proceso de transformación 
de las estructura y de las actitudes de carácter educativo, moral, político y económico de un 
país, institución o empresa para alcanzar sus objetivos. 
 Emocionalidad: es un estado afectivo que experimentamos, una reacción subjetiva al 
ambiente que viene acompañada de cambios orgánicos (fisiológicos y endocrinos) de 
origen innato, influidos por la experiencia. Las emociones tienen una función adaptativa de 
nuestro organismo a lo que nos rodea. Es un estado que sobreviene súbita y bruscamente, 
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en forma de crisis más o menos violentas y más o menos pasajeras. En el ser humano, la 
experiencia de una emoción generalmente involucra un conjunto de cogniciones, actitudes 
y creencias sobre el mundo, que utilizamos para valorar una situación concreta y, por tanto, 
influyen en el modo en el que se percibe dicha situación. 
Eficacia y eficiencia como componentes de la gestión pública: Principio entendido en 
términos de la adecuada utilización de los diversos recursos disponibles y del potencial 
humano, para el logro de metas y objetivos propuestos. 
Evaluación por competencia: Es el proceso de recolectar evidencias de la competencia y 
realizar juicios en relación a éstas. 
Gestión: La gestión de calidad es una estrategia organizativa y un método de gestión que 
hace participar a todos los empleados y pretende mejorar continuamente la eficacia de una 
organización en satisfacer el cliente. 
Gestión de recursos humanos: La Gestión de recurso humano se ha definido como la 
ciencia y la práctica que se ocupan de la naturaleza de las relaciones de empleo y del 
conjunto de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a dichas relaciones. 
Gestión administrativa.  Es la estimación de acciones administrativas que cumple las 
autoridades universitarias en cumplimiento de su rol y misión y que se evidencia en los 
resultados que se obtiene 
Implementación del programa. Es la aplicación del programa de capacitación a un grupo 
de docentes de una determinada institución educativa. 
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Mediación: es un proceso de negociación orientado por un sujeto imparcial (el mediador) 
que participa sólo para facilitar el diálogo y lograr que los involucrados pasen de litigantes 
a socios y juntos se encaminen hacia la resolución de la disputa. 
Proactividad: consiste en el desarrollo autoconsciente de proyectos creativos y audaces 
para la generación de mejores oportunidades. Se trata de tomar un sueño y realizar todas 
las acciones que sean necesarias para que se pueda cumplir. Gracias a la proactividad, no 
somos esclavos de las acciones que sobre nosotros se efectúan, sino libres ejecutores de 
nuestra conducta. 
Programa de capacitación. Documento en el que se establece las metas a cumplir en un 
año mediante el desarrollo de un conjunto de acciones coordinados cuya ejecución queda a 
cargo de una Unidad administrativa. Instrumento de aplicación que permite asignar 
recursos en un tiempo determinado pare le logro de metas y objetivos. 
Relaciones: son las múltiples vinculaciones o nexos que se establecen entre los miembros o 
nexos de un grupo social o institución. Pueden incluir relacione sociales entre pares, entre 
directivos y entre directivos y subordinados. 
Responsabilidad: es aceptar lo que se requiere, honrar el papel que se nos ha confiado y 
llevarlo a cabo conscientemente, poniendo lo mejor de uno mismo. Consiste en asumir 
conscientemente las consecuencias de los actos que hemos efectuado, dado que se ha 
actuado con autonomía y en el cumplimiento de nuestras atribuciones. 
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Capítulo III 
Hipótesis  y variables 
3.1. Sistema de hipótesis 
3.1.1. Hipótesis  general 
 HG: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente como factor de calidad en la gestión académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015. 
3.1.2.-  Hipótesis  específicas 
HE1: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la satisfacción de los usuarios como factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
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HE2: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la eficiencia del servicio como factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
HE3: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la formación integral como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
HE4: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la investigación y enseñanza – aprendizaje como  factor de calidad 
en la gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015. 
HE5: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente  en la extensión y proyección social como  factor de calidad en la 
gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios - 2015. 
3.2.-Sistema de variables 
3.2.1. Variable independiente Programas de  capacitación   
3.2.2. Variable dependiente: Gestión académica- administrativa 
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3.3.-Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalizaciòn de las variables. 
Variables Dimensiones Indicadores 
Variable independiente: 
Programas de capacitación 
Desarrollo personal de los 
docentes y administrativos 
Conocimiento de sí    mismo - 
Motivación - Potencialidad 
Desarrollo  social de los docentes 
y administrativos 
Interacción aula - Interacción      
Institución          - Interacción       
Comunidad 
Desarrollo  profesional de los 
docentes y administrativos 
Evaluación 
Conocimiento para     enseñar 
Capacidad para    enseñar  Conducción I.E. 
Variable dependiente: 
 Gestión Académica-
Administrativa 
Satisfacción de los usuarios   *Inserción en el trabajo*Fomento 
de una sociedad civilizada. 
La eficiencia  del servicio *Ser productivos*Ser 
competitivos 
*Ser valorado por el mercado 
laboral. 
Formación integral *Profesionalización del talento 
humano.*Producción de conocimiento de 
alta calidad. 
Investigación y Enseñanza -
Aprendizaje 
Formula proyectos de 
investigación. Aplica las leyes de la 
enseñanza y aprendizaje 
Extensión y proyección social Realiza convenios 
interinstitucionales  
en la localidad o región. 
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Capítulo IV 
Metodología 
4.1.-  Enfoque y método de investigación 
 El enfoque de la investigación fue cuantitativo, ya que se usó  la recolección de 
datos para probar una hipótesis con base en la  medición  numérica  y  el análisis 
estadístico,   se estableció  patrones  de  comportamiento y probar teorías. En el caso de las 
ciencias sociales, el  enfoque cuantitativo parte de que el  mundo  social  es 
intrínsecamente  cognoscible  y  todos  podemos  estar  de acuerdo  con  la  naturaleza de la 
realidad social. El método que se utilizo fue el científico, el hipotético deductivo y el 
experimental. El método hipotético – deductivo debe su nombre a que dos de sus etapas 
fundamentales son formulación de la hipótesis y deducción de consecuencias que deberán 
ser contrastadas con la experiencia de forma más pormenorizada, los pasos que sigue son: 
Punto de partida: descubrimiento de un problema, y planteamiento preciso del 
mismo. en este método, no se parte, pues, de hechos “puros” sino de hechos 
“problemáticos”: hechos que contradicen una teoría ya aceptada o que no pueden ser 
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explicados por ella. Intento de solución mediante la invención de una hipótesis. Deducción 
de las consecuencias de la hipótesis (normalmente, predicciones empíricas que puedan 
hacerse con ayuda de la  hipótesis). 
Contrastación de la hipótesis misma (buscando su compatibilidad con teorías ya 
aceptadas), y de sus consecuencias (confrontándola con datos empíricos, que puede ser 
observaciones o experimentos) de este modo, se pone a prueba la hipótesis. Si la 
contrastación tiene éxito, entonces: Confirmación (siempre provisional) de la hipótesis, que 
se convierte en ley o teoría. 
4.2.- Tipo de investigación 
El tipo de investigación fue  explicativa: Éstas investigaciones buscaron determinar 
los porqués de los fenómenos por medio de la determinación de relaciones de causa-efecto. 
Estas investigaciones se concentraron en estudiar las causas o los efectos de un 
determinado hecho por medio de la prueba de hipótesis. Lo que buscó es explicar el 
significado de un aspecto de la realidad a partir de teorías que se toman como referencia.  
4.3.-Diseño de la investigación 
 El diseño de investigación, de acuerdo con Kerlinger (1975), fue “el plan, 
estructura y estrategia concebidos para obtener respuestas a preguntas de investigación y 
controlar la varianza”(p.147) 
Correspondió al diseño cuasi-experimental, porque los diseños de esta clase, según 
Hernández, Fernández y Baptista (2006), también manipulan deliberadamente al menos 
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una variable independiente para ver su efecto y relación con una o más variables 
dependientes, solamente que defieren de los experimentos “verdaderos” en el grado de 
seguridad o confiabilidad que pueda tenerse sobre la equivalencia inicial de los grupos. En 
los diseños cuasi-experimentales los sujetos no son asignados al azar a los grupos, ni 
emparejados; sino que dichos grupos ya están formados antes del experimento, son grupos 
intactos (la razón por la que surgen y la manera como se formaron fueron independientes o 
parte del experimento). El diseño de investigación que se utilizó es de tipo cuasi-
experimental según Hernández, Fernández y Baptista (2003) en el que existieran dos 
grupos: Grupo experimental   y   grupo de control.  A ambos grupos se les aplicará un pre-
test y un post-test y la representación del diseño está dado por la siguiente relación: 
Diagrama: 
G1  O1       X      O2 
G2  O3       --      O4 
4.4.-Poblaciòn y muestra 
4.4.1.- Población 
La población de esta investigación fueron todos los  docentes y 
administrativos  de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios. 
Docentes =100                                              Administrativos = 17 
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4.4.2.-     Muestra 
Para determinar el tamaño de la muestra se tuvo en cuenta el teorema central del 
límite, cuya fórmula y procedimiento de aplicación se precisa a continuación. 
PQZN
NPQZ
n
22
2
)1( 


 
         Donde: 
N°  = Tamaño de la muestra de una población supuesta finita. 
Z   = Nivel de confianza 
P   = Proporción de aceptación 
q = Proporción de no aceptación 
   = Error de estimación 
Sus valores correspondientes son: 
Z2  = 1,96 2 
N  = 117  
)5.0)(5.0()96,1()1143()06.0(
)5.0)(5.0)(117()96,1(
22
2

n  
P  = 0,5   
Q  = 0,5  60n  Total de la muestra 
 2 = (0,04)2 
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Tabla  02    
 Cantidad de población y muestra                    
 Población Muestra 
Docentes 
Administrativos 
Total 
100 
17 
117 
50 
10 
60 
 
La muestra de los docentes está determinada de la siguiente manera:  
Criterio de inclusión:  
Los docentes fueron seleccionados de acuerdo a la mediana superior de rendimiento 
académico de sus estudiantes. Asistencia regular de administrativos a labores en su 
institución.   
Criterio de exclusión:  
Los docentes que no pertenecen a la mediana superior por el bajo rendimiento de 
sus estudiantes. Inasistencia irregular de administrativos a labores en su institución. 
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Capítulo V 
Resultados 
5.1.- Validez y confiabilidad de los instrumentos 
La validez de los instrumentos de investigación, han sido consolidadas por  
doctores que enseñan en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle;  durante el  proceso los mismos han demostrado rigurosidad y 
tenacidad  académica. Al final las observaciones y sugerencias  fueron levantadas  
respectivamente.    
Se aplicó la ficha de evaluación de instrumentos de recolección de la información 
en la Universidad Nacional  Amazónica de Madre de Dios (Unamad), Puerto Maldonado; a 
partir de allí, inferir la  incidencia  de los programas de capacitación al personal docente y 
administrativo como  factor de calidad en la gestión académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015.  
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Durante la construcción de los instrumentos se analizó las hipótesis, acto seguido 
las variables independiente y dependiente,  se plantearon las dimensiones de cada variable, 
y finalmente los  indicadores.  
 Se elaboraron 20 ítems en total, de los cuales 10 corresponden a la encuesta sobre 
el programas de capacitación, tomado a los docentes y administrativos, 10 preguntas  
corresponden a la  gestión  académica - administrativa.   
La versión definitiva del instrumento, es el resultado de la valoración sometida al 
juicio de expertos y de aplicación de los mismos a una evaluación a los docentes y 
administrativos de la Unamad.  
 Estos instrumentos tienen una serie de fases relativamente cortas que permiten 
determinar la opinión de los encuestados. Los procedimientos rigurosos que consolidan la 
calidad de los  instrumentos de investigación son:  
Validación de los instrumentos: Sabino (1992) con respecto a la validez, sostuvo: 
“Para que una escala pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe 
reunir los siguientes requisitos básicos: validez y confiabilidad” (p.84).  
Sobre la base del procedimiento de validación, los expertos consideraron la 
existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems 
constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información. 
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Tabla 3  
Nivel de validez de las  encuestas, según el juicio de experto 
 
Tabla 4 
 Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 
Fuente: Cabanillas (2004). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de 
la comprensión lectora  de los estudiantes de Ciencias de la Educación “(p.129). Unsch. 
Dada la validez de los instrumentos se determinó por juicio de expertos, donde la 
encuesta sobre  programas de capacitación obtuvo un valor de 84% y la encuesta sobre 
Expertos 
Programas de capacitación 
 Gestión académica-
administrativa 
Ptos % Ptos % 
1. Cortez Berrocal,   Raúl 765 85 765 86 
2.CornejoZúñiga,   Alfonso 766 85 765 87 
3.-Ramos Estacio, Israel 720 80        676 89 
4.- Mitma Mamani, Pilar 690    78 690 79 
Promedio de valoración 
Fuente Instrumento de Epg. 
 
2,941 84% 2,985 88 
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gestión académica - administrativa  obtuvo el valor de 88%, podemos deducir que ambos 
instrumentos tienen  una muy buena validez. 
Otras técnicas de recolección de datos 
          En la presente investigación se utilizaron las siguientes técnicas: Cuestionario 
constituido por veinte ítems, dirigido a los docentes, para conocer las características de la 
variable independiente (Programa de Capacitación). Cuestionario constituido por diez 
ítems, dirigido a los docentes para conocer las características de la variable dependiente 
(gestión académica - administrativa). Fichas bibliográficas de investigación, para 
recolectar información sobre los aspectos teóricos de la investigación. Fórmulas 
esstadísticas, para el procesamiento estadístico de los datos en el muestreo y  la prueba de 
hipótesis. 
Confiabilidad de instrumentos 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determinò en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
requiriò de una sola administración del instrumento de medición y produjo valores que 
oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles (policotómicas), 
por lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems 
tienen como respuesta más de dos alternativas. Su fórmula determinó el grado de 
consistencia y precisión; la escala de valores que determina la confiabilidad está dada por 
los siguientes valores: Criterio de confiabilidad valores  
No es confiable                  -1 a 0          Baja confiabilidad               0,01 a 0,49  
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Moderada confiabilidad      0,5 a  0,75  Fuerte confiabilidad            0,76 a 0,89  
Alta confiabilidad                0,9 a 1 
Análisis de fiabilidad 
                  Escala:                     Gestión académica - administrativa 
                                               Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,885 20 
El instrumento que midiò la el  gestión académica -administrativa, presentò fuerte 
confiabilidad con un valor del estadígrafo de 0,885 y con un instrumento que consta de 20 
preguntas. El instrumento presentò alta confiabilidad en su versión de 20 preguntas, 
podemos afirmar que existen razones suficientes para afirmar que el instrumento es 
aplicable. 
Ficha técnica de investigación los instrumentos: 
Nombre: Cuestionario sobre habilidades para capacitación en la gestión académica 
-  administrativa. 
Autores: Equipo del Minedu 
Lugar y fecha: 12 de abril  del 2010 
Edición 2009 
Adaptación: Ramón ROMERO MEJÍA (docente de la Unamad) 
Administración: Docentes de la Unamad 
Duración: Una hora. 
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Niveles de aplicación: Superior 
Objetivo: Constatar el nivel de desarrollo de las habilidades para capacitación en   la 
gestión académica – administrativa, mediante el tratamiento de los procesos de análisis y la 
síntesis, la inducción- deducción, conformantes de las habilidades capacitativas, 
cognitivas, procedimentales, actitudinales y axiológicas, mediante el planteamiento de 
problemas contextualizados, que involucran al docente durante las sesiones de los 
programas  de capacitación.  Variables que se evalúa: VI  y VD Materiales: Escritorio, 
diarios, equipo multimedia, separatas, material documental. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
a) Análisis descriptivo. Se realizó la presentación tabular y  figuras de los resultados 
utilizando las proporciones. 
b) Análisis inferencial. La variable independiente tuvo escala ordinal y la distribución 
de los datos no sigue una normalidad; por lo que correspondía la aplicación de pruebas no 
paramétricas libres de distribución normal. Para comparar las puntuaciones del aprendizaje 
integral inicial y final se utilizó la prueba no paramétrica de Wilcoxon, al 95% de nivel de 
confianza. Una significación menor del 5% (p < 0,05) fue suficiente para establecer la 
certeza de las hipótesis de investigación.  
5.2.1.- Procedimiento  instruccional experimental  de la investigación 
El procedimiento general de la investigación comprendió los siguientes pasos: 
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1°. Se determinó la población de estudio, constituido por 100  docentes Y 17 
administrativos, de ambos sexos, edades mayores de 25; que llevan  asignaturas de 
especialidad, distribuidas en dos grupos muestrales: de condición académica buena. 
2°.  La muestra de estudio fue determinado en forma  probabilística con criterio  de 
inclusión y exclusión, según el diseño especifico de comprobación de hipótesis, asumido 
por docentes de la Unamad,  para los efectos de la investigación. 
4°. Se solicitó la autorización y se efectuó las coordinaciones respectivas. 
5°.  Para el tratamiento experimental (programas de capacitación) se elaboró una guía 
un plan de  metodológica del método del trabajo de equipos de  talleres, con sus 
respectivos materiales educativos necesarios (separatas de lectura, hojas de trabajo).  
Asimismo se elaboraron las pruebas de habilidades capacitativas en la gestión académica - 
administrativa.  
7°. El docente que dirigió al grupo experimental fue previamente entrenado en el 
manejo de modelos didácticos participativos para programa de capacitación docente. 
 8°. Se validó la prueba del nivel habilidades capacitativas para capacitación docente, 
a través del juicio de  experto.  
9°. Asignación de  los sujetos a las condiciones  experimentales; los cuales fueron 
seleccionadas en  forma  probabilística con  criterio inclusivo y exclusivo: 30 docentes para 
el  grupo de control y 30 docentes para el grupo experimental. También se  procedió a  
establecer la equivalencia o homogeneidad entre los dos grupos a través de la técnica de 
emparejamiento  grupal (lo que implico controlar variables tales como la edad , sexo , nivel 
socioeconómico , condición académica, ciclos , saberes previos , experiencia grupal , etc.) 
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Para determinar la homogeneidad entre los grupos control y experimental al inicio se 
aplicó la prueba “U” de Mann Whitney que describe valores de significación mayores que 
el valor crítico alpha de 0,05. Para comparar las puntuaciones del aprendizaje integral 
inicial y final se utilizó la prueba de Wilcoxon, al 95% de nivel de confianza. Una 
significación menor del 5% (p < 0,05) fue suficiente para establecer la certeza de las 
hipótesis de investigación.  
10°. Se procedió a la aplicación del pre test (medición de habilidades capacitativas en la 
gestión académica - administrativa en el grupo control y  grupo experimental, antes de 
 aplicar  el tratamiento experimental (programas de capacitación). El objetivo de la  
evaluación inicial de los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo y 
su incidencia  significativa como el factor de calidad en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015, en forma 
intacta para los efectos de la investigación de los dos grupos (grupo de control y grupo 
experimental). Para ello se administró de forma individual y colectiva, en la misma 
muestra las habilidades capacitativas para la gestión académica-administrativa en la 
Unamad. 
11°. Implementación de las actividades de gestión académica -administrativa: 
elaboración de materiales de trabajo y elaboración de instrumentos de evaluación 
complementaria.  
12°. Aplicación del tratamiento experimental; (la aplicación de modelos de  
programas de capacitación) durante las horas no lectivas y gestión académica-
administrativa  en el grupo experimental, durante 12 sesiones, con una frecuencia de dos 
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sesiones por semana haciendo un total de 90 horas académicas. Cada sesión tuvo una 
duración de 3 horas pedagógicas. Las sesiones de aprendizaje fue desarrollado durante los 
meses de abril, mayo, junio y julio del año 2015 en horarios dentro y fuera de clase, previo 
consentimiento de los sujetos seleccionados. 
13°. Los estudiantes del grupo experimental procedieron a formar grupos de trabajo de 
trabajo de acuerdo a sus afinidades personales y académicas. Los grupos de trabajo 
fueron 6 equipos de trabajo. Cada grupo estuvo conformado por cinco participantes. 
 14°. En la primera etapa de la experimentación se llevaron a cabo las siguientes acciones 
previas: Con el fin de que los docentes y administrativos se familiarizaran con el modelo 
didáctico participativo en los programas de capacitación y se convencieran del propósito a 
lograrse con ella; se ha analizado cada uno de las etapas y pasos. Esta se cumplió en una 
sesión de trabajo al inicio del semestre académico. Luego en la siguiente sesión, se 
identificaron a través de la lluvia de ideas y la asesoría del docente problemas que 
dificultaban el dominio de ciertas actividades consideradas en la programación. Se ha 
requerido de unas sesiones de trabajo para seleccionar problemas a ser trabajadas por 
grupos.  
15°. La experimentación y desarrollo de la dimensiones, se realizaron por espacio de 10 
semanas.  También se realizaron una serie de dinámicas de aprendizaje cooperativo. 
La secuencia de las actividades de organización grupal se asumieron sin el criterio de lugar 
u orden que puede seguir el uno a la otra. El desarrollo de las habilidades capacitativas fue 
permanente. La secuencia de dominio fue la misma para todos los docentes y 
administrativos. El número de sesiones comprendió de 10 sesiones, la primera fue 
exploratorio, el mismo que nos ha permitido observar las condiciones de saberes previos 
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con los cuales ingresaba el docente. Las subsiguientes fueron de procesos  en que se 
observaban los progresos y, la última sesión fue decisiva en términos de evidenciación de 
logros luego de haber vivenciado los trabajos grupales.  
16°. Preparación por el macrogrupo de un plan global de trabajo de programas de 
capacitación grupal para promover el desarrollo de equipos para contribuir al desarrollo de 
las dimensiones  como factor de  calidad de la gestión académica-administrativa. 
17°. Cada equipo d diseñaron y elaboraron su plan o proyecto de programas de 
capacitación. Luego cada equipo ejecutaron su plan o proyecto. 
18°. Desarrollo de las actividades  grupales de cada uno de los equipos, durante las 
10 semanas desde el mes de abril  hasta julio. 
19°. Se llevó a cabo actividades de monitoreo y seguimiento de las sesiones de 
trabajo, a través de listas de verificación, fichas de monitoreo. 
20°. La supervisión estuvo a cargo del docente colaborador, cuya función estuvo 
orientado a apoyar al estudiantes en la planeación, acompañar sus actividades, prestarle 
información de carácter psicopedagógico que fueran necesarias y controlar los resultados 
de su propio actuación. El docente supervisor apoyaba en el reforzamiento de los 
desempeños respecto a la intención de mejora. 
21°. La experiencia se efectuó con un horario de 5 horas  semanales, distribuidos de 
dos horas de prácticas de tres horas teóricas, con dos sesiones de clase por semana. En las 
sesiones de trabajo se han abocado en desarrollar los diferentes contenidos temáticos a 
partir de la reflexión sobre un problema, tanto para el trabajo con el grupo experimental 
como el de control, estuvo bajo la responsabilidad del  docente  responsable de la 
investigación. En el caso del docente a cargo del grupo experimental fue previamente 
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entrenado en el uso de los modelos participativos mientras al otro docente se le ha 
permitido trabajar bajo su sistema habitual. 
22°. Los docentes del grupo de control desarrollaron, de acuerdo al horario académico 
establecido por la Unamad. Se desarrollaron las sesiones de clase con la metodología 
convencional (expositiva-dialogada, seminarios- conferencias.), siguiendo los contenidos. 
23°: Por otro lado, para asegurar la realización del experimento se tomaron en cuenta 
las siguientes acciones: sensibilización, concientización, compromiso ético de los docentes, 
capacitación del docente, monitoreo y seguimiento. 
24°. Durante el tiempo comprendido del semestre académico, los docentes y 
administrativos del grupo experimental diseñaron, implementaron y ejecutaron actividades 
de aprendizaje en base a grupos pequeños de 5 integrantes.  Los equipos de trabajo 
presentan informes, monografías de mayor relevancia y calidad. En cambio los docentes y 
administrativos del grupo de control tuvieron serias dificultades para elaborar  informes de 
trabajos prácticos, diseños de sesiones de aprendizaje relevante y de calidad.  
25°. Una vez finalizada la aplicación del modelo didáctico participativo de 
capacitación, en el grupo experimental, se realizó la evaluación postest  a los grupos de 
control y grupo experimental,  mediante la prueba y la observación del proceso integral de 
sesión de aprendizaje.  El objetivo de esta evaluación fue constatar el efecto de la 
aplicación  de los programas de capacitación, desarrollo de las dimensiones de la VD en un 
grupo de docentes y administrativos de la Unamad. 
26°. Los resultados fueron procesados, tabuladas, estimadas y clasificados, 
comparados, analizados en base al programa Excel y Spss. 
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27°. La contrastación de las hipótesis de trabajo se realizó a través de las pruebas no 
paramétricas; la prueba de U de Mann Whitney para la homogeneidad de los grupos y la 
prueba  de los rangos con signo de Wilcoxon con un nivel de significación de 0.05 y con 
un Ho de dos colas para las demostraciones de las hipótesis. 
Para comparar las puntuaciones del aprendizaje integral inicial y final se utilizó la 
prueba de Wilcoxon, al 95% de nivel de confianza. Un valor de significación menor del 
5% (p < 0,05) fue suficiente para establecer la certeza de las hipótesis de investigación.  
28°. La discusión de los resultados se realizó en función a los problemas y los 
antecedentes de la investigación, a los objetivos a las hipótesis, los fundamentos teóricos 
que sustenta la presente propuesta de investigación y los resultados específicos de las 
pruebas de hipótesis utilizada.  
Sobre la base de lo anterior se formularon las conclusiones y recomendaciones 
respectivas. 
29°. Por último se procedió a la elaboración, presentación y discusión del informe 
final del experimento. 
5.3.Estrategia para la prueba de hipótesis 
5.3.1. Determinación de la homogeneidad entre los grupos control y 
experimental al inicio. 
 La aplicación de la prueba “U” de Mann Whitney, describió valores de significación 
mayores que el valor crítico alpha de 0,05:  
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Tabla 5 
Determinación de la homogeneidad entre los grupos control y experimental al inicio 
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Whitney 
438,000 372,000 444,000 439,500 420,000 
Z -0,225 -1,249 -0,099 -0,181 -0,687 
Sig. asintót. 
(bilateral) 
0,822 0,212 0,921 0,857 0,492 
 
Se concluye que las puntuaciones de gestión académica-administrativa entre los 
docentes y administrativos del grupo control y experimental fueron similares en la 
evaluación inicial. Siendo así, procede el experimento y la comparación de ambos grupos. 
5.3.1. Determinación del efecto en muestras relacionadas. Fue verificada 
mediante la aplicación de la prueba de Wilcoxon. Se consideran los siguientes valores:p > 
0.05: Ausencia de efecto significativo; p < 0,05: Efecto significativo, p < 0,01:
 Efecto altamente significativo p < 0,001:Efecto muy altamente significativo. 
5.4.Resultados 
Los resultados que se presentan a continuación, están en función a los datos 
recogidos del grupo experimental, en cuyas unidades de estudio se evaluó la gestión 
académica -.administrativa.  
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5.4.1. Descripción de resultados 
Tabla 6.  
 Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente  y 
administrativo en   la satisfacción de los usuarios  como factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la  Unamad, 2015. 
Satisfac   
ción de usuarios  
Control Experimental 
Inicio Final Inicio Final 
Nº % N
º 
% N
º 
% Nº % 
Deficiente 2 6,7 2 6,7 3 10,0 0 0,0 
Malo 22 73,3 2
1 
70,0 1 70,0 0 0,0 
Regular 6 20,0 7 23,3 6 20  36,7 
Bueno 0 0,0 0 0 0 0,0 10 63,3 
Excelente 0 0,0 0 0 0 0,0 0 0,0 
Total 30 100,0 3 100,0 0 100,0 30 100,0 
El 73,3% de estudiantes del grupo control presentó una satisfacción de usuarios 
como factor de calidad en la  gestión académica - administrativa malo en la evaluación 
inicial y 70% permaneció con este nivel en la evaluación final. El 70% de docentes del 
grupo experimental presentó  satisfacción de usuarios  como factor de calidad en la  
gestión académica  - administrativa malo en la evaluación inicial (antes de la aplicación 
delos programas de capacitación) y 63,3% bueno en la evaluación final (después de la 
aplicación de los programas de capacitación).   
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Figura 1.   Efecto de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente y 
administrativo en la satisfacción de los usuarios  como factor de calidad en la  gestión 
académica - administrativa de la Unamad-2015. 
Tabla 7 
Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente y 
administrativo en la eficiencia  del servicio como factor de calidad  en la  gestión 
Académica  - administrativa  en la Unamad-2015. 
La eficiencia 
en el servicio 
Control Experimental 
Inicio Final Inicio Final 
Nº % N
º 
% N
º 
% N
º 
% 
Deficiente 10 33,3 7 23,3 6 20,0 0 0,
Malo 14 46,7 1 53,3 1 50,0 2 6,7
Regular 6 20,0 7 23,3 9 30,0 7 23,3 
Bueno 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2 70,0 
Excelente 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,
Total 30 100,0 3 100,0 3 100,0 3 100,0 
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El 46,7% de encuestados del grupo control presentó una eficiencia del  servicio   
como factor de calidad en la  gestión académica - administrativa malo en la evaluación 
inicial y 53,3% permaneció con este nivel en la evaluación final.  
El 50% de docentes del grupo experimental presentó  una eficiencia en el servicio  
como factor de calidad en la  gestión académica - administrativa malo en la evaluación 
inicial (antes de la aplicación de los programas de capacitación) y 70% bueno en la 
evaluación final (después de la aplicación de los programas de capacitación). 
 
Figura 2. Incidencia  de los programas de capacitación al personal docente  y 
administrativo en la eficiencia  del  servicio como factor de  calidad en la  gestión 
académica  - administrativa en la Unamad-2015. 
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Tabla 8  
Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente y 
administrativo en  la formación integral  como factor de calidad  en la  gestión académica 
- administrativa en la Unamad-2015. 
Formación 
integral 
Control Experimental 
Inicio Final Inicio Fi
nal 
N
º 
% N
º 
% Nº % N
º 
% 
Deficiente 3 10,0 3 10,0 6 20,0 0 0,0 
Malo 1 63,3 2 70,0 14 46,7 0 0,0 
Regular 8 26,7 6 20,0 10 33,3 2 76,7 
Bueno 0 0,0 0 0,0 0 0,0 7 23,3 
Excelente 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 
Total 3 100 3 100 30 100 3 100 
 
El 63,3% de  los encuestados del grupo control presentó una formación integral 
como factor de  calidad  en la gestión académica – administrativa mala en la evaluación 
inicial y 70% permaneció con este nivel en la evaluación final.  
El 46,7% de estudiantes del grupo experimental presentó una formación integral 
como factor de calidad  en la  gestión académica – administrativa mala en la evaluación 
inicial (antes de la aplicación de los programas de capacitación) y 76,7% regular en la 
evaluación final (después de la aplicación de  los programas de capacitación).   
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Figura 3. Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente 
y administrativo en la formación integral como factor de calidad en la gestión académica - 
administrativa en la Unamad - 2015. 
Tabla 9.  
Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente y 
administrativo en  la investigación y enseñanza - aprendizaje  como factor de calidad  en 
la  gestión académica - administrativa  de la Unamad-2015 
Investigación y 
Enseñanza - 
Aprendizaje 
Control Experimental 
Inicio Final Inicio Final 
N
º 
% N
º 
% N
º 
% N
º 
% 
Deficiente 3 10,0 1 3,3 2 6,7 0 0,0 
Malo 1 60,0 2 66,7 1 63,3 0 0,0 
Regular 9 30,0 9 30,0 9 30,0 1 50,0 
Bueno 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 50,0 
Excelente 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 
Total 3  3 100 3 100,0  100, 
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El 60% de encuestados del grupo control presentó la investigación y enseñanza – 
aprendizaje como factor de calidad  en la  gestión Académica – administrativa de nivel 
malo en la evaluación inicial y 66,7% permaneció con este nivel en la evaluación final. 
 El 63,3% de encuestados del grupo experimental presentó una investigación y 
enseñanza – aprendizaje  como factor de calidad  en la  gestión académica - administrativa 
de nivel malo en la evaluación inicial (antes de la aplicación de los programas de 
capacitación) y 50% regular y bueno en la evaluación final (después de la aplicación de  
programas de capacitación).   
 
 
Figura 4. Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente 
y administrativo en  la investigación y enseñanza - aprendizaje  como factor de calidad  en 
la  gestión académica - administrativa  de la Unamad-2015. 
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Tabla 10.  
Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal docente  y 
administrativo en  la extensión y proyección social  como factor de calidad  en la  gestión 
académica - administrativa  de la Unamad-2015 
Extensión 
y 
Proyección 
social 
Control Experimental 
Inicio Final Inicio Final 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0 0 0,0 0 0,0 
Malo 24 80,0 24 80,0 26 86,7 0 0,0 
Regular 6 20,0 6 20,0 4 13,3 7 23,3 
Bueno 0 0,0 0 0,0 0 0,0 23 76,7 
Excelente 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 
Total 30 100,0 30 100,0 30 100,0  100,0 
 
El 80% de los encuestados  del grupo control presentó  la extensión y proyección 
social de los docentes como calidad de gestión académica – administrativa malo en la 
evaluación inicial y 80% permaneció con este nivel en la evaluación final.  
El 86,7% de estudiantes del grupo experimental presentó una extensión y proyección 
social  como factor de calidad en la  gestión académica - administrativa de nivel  malo en 
la evaluación inicial (antes de la aplicación de los programas de capacitación) y 76,7% 
bueno en la evaluación final (después de la aplicación de los programas de capacitación). 
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Figura 05. Incidencia de la aplicación de los programas de capacitación al personal 
docente y administrativo en  la  extensión y proyección social  como factor de calidad  en 
la  gestión académica - administrativa  de la Unamad-2015. 
  Pruebas de normalidad 
 Realizamos la prueba de normalidad, para   determinar  el tipo de  estadístico 
inferencial a utilizar, paramétrico o  no paramétrico; aquí hemos usado la prueba de 
normalidad de Kolmogorov – Smirnov, para rechazar o no la hipótesis nula de normalidad.  
 Una estrategia  consistiò en centrar nuestro interés en el valor-p de probabilidad 
obtenido: la fórmula usual es que todo valor con una p valor ≤ 0,05 implica rechazar la  
hipótesis  nula; mientras  un p valor > 0,05 el no rechazo de la misma, o lo que es lo 
mismo, la aceptación de la nula. Planteamos la siguiente hipótesis de la prueba de 
normalidad: 
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H0: La variable sigue una distribución normal  
H1: La variable no sigue una distribución normal 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov - Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Programa de capacitación  0,110 60 0,041 
Calidad en la gestión académica-
administrativa 
0,093 60 0,034 
 Sobre la variable programa de capacitación, el valor estadístico relacionado a la 
prueba nos indicò un valor de 0,110 con  60 grados de libertad, el  p valor de significancia 
es igual a 0,041, como este valor es menor al nivel de significancia  0,05, se infiere que hay 
razones suficientes para  rechazar la hipótesis nula de la prueba de normalidad y aceptar la 
distribución no normal de los valores de la variable capacitación docente-administrativa. 
 Sobre la variable calidad en la gestión académica-administrativa, el valor 
estadístico relacionado a la prueba nos indicò un p valor de 0,093 con 54 grados de 
libertad, el p valor de significancia es igual a 0,034, como este valor es inferior al nivel de 
significancia 0,05, se infiere que hay razones suficientes para  rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la distribución no normal de los valores de la variable calidad en la gestión  
académica- administrativa. 
Conclusiones de la prueba de normalidad 
Las variables presentan distribución no simétrica, por lo que para efectuar la prueba 
de hipótesis, se utilizó el estadígrafo no paramétrico  de Wilcoxon,  
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5.4.2. Prueba de hipótesis 
 Hipótesis general 
HG: La aplicación de los programas de capacitación al personal docente y administrativo 
incide significativamente al  factor de  calidad en la  gestión académica - administrativa en 
la Unamad-2015. 
Tabla 11  
Demostración de hipótesis general 
Grupo Factor de calidad de 
gestión académica - 
administrativa 
Control 
Z 0,000 
Sig. asintót. (bilateral) 1,000 
Experimental 
Z -4,916 
Sig. asintót. (bilateral) 0,000 
Ho: La aplicación de los programas de capacitación al personal docente y administrativo no 
incide significativamente  al factor de  calidad  en la  gestión académica - administrativa en 
la Unamad-2015.  
Ha: La aplicación de los programas de capacitación al personal docente y administrativo 
incide significativamente al  factor de  calidad  en la  gestión académica - administrativa en 
la Unamad-2015.  
La significación asociada a la prueba de rangos con signo de Wilcoxon (0,000) 
menor que el  nivel de significancia  = 0,05 es evidencia suficiente para rechazar la 
hipótesis nula y dar por cierta la alterna, entonces:  
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La aplicación de los programas de capacitación al personal docente  y administrativo 
incide significativamente al  factor de  calidad en la  gestión académica - Administrativa en 
la Unamad-2015. (Z = -4,916; p < 0,05).  
Demostración de las hipótesis específicas 
HE1: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la satisfacción de los usuarios como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
Tabla 12.  
Demostración hipótesis específica 1 
 
Grupo 
Satisfacción de los 
usuarios 
Control 
Z -0,302 
Sig. asintót. (bilateral) 0,763 
Experimental 
Z -4,640 
Sig. asintót. (bilateral) 0,000 
Ho: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo no inciden 
significativamente en la satisfacción de los usuarios  como factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015.  
Ha: El diseño y elaboración  de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo inciden significativamente  en la satisfacción de los usuarios como  factor 
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de calidad en la gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios - 2015. 
La significación asociada a la prueba de rangos con signo de Wilcoxon (0,000) 
menor que el  nivel de significancia  = 0,05 es evidencia suficiente para rechazar la 
hipótesis nula y dar por cierta la alterna. Entonces:  
Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la satisfacción de los usuarios como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. (Z = -4,640; p < 0,05).  
HE2:Los  programas  de capacitación al personal docente  y administrativo inciden 
significativamente  en la eficiencia del servicio como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
Tabla13.  
Demostración hipótesis específica 2 
Grupo Eficiencia del 
servicio 
Control 
Z -1,265 
Sig. asintót. (bilateral) 0,206 
Experimental 
Z -4,628 
Sig. asintót. (bilateral) 0,000 
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Ho: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo no inciden 
significativamente  en la eficiencia del servicio como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
Ha: La planeación de los  programas  de capacitación al personal docente y 
administrativo inciden significativamente en la eficiencia del servicio  como  factor de 
calidad en la gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de 
Madre de Dios - 2015. 
La significación asociada a la prueba de rangos con signo de Wilcoxon (0,000) 
menor que el  nivel de significancia  = 0,05 es evidencia suficiente para rechazar la 
hipótesis nula y dar por cierta la alterna.  
Entonces: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo 
inciden significativamente  en la eficiencia del servicio  como  factor de calidad en la 
gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios - 2015.  
(Z = -4,628; p < 0,05).  
HE3: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la formación integral  como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
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Tabla14.  
Demostración hipótesis específica 3 
Grupo Formación integral 
Control 
Z -1,000 
Sig. asintót. (bilateral) 0,317 
Experimental 
Z -4,226 
Sig. asintót. (bilateral) 0,000 
 
Ho: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo  no inciden 
significativamente en la formación Integral  como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
Ha: Los  programas  de capacitación al personal docente  y administrativo inciden 
significativamente en la formación integral  como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015. 
La significación asociada a la Prueba de rangos con signo de Wilcoxon (0,000) 
menor que el nivel de significancia  = 0,05; es evidencia suficiente para rechazar la 
hipótesis nula y dar por cierta la alterna. Entonces:  
Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la formación integral  como  factor de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 
2015.(Z = -4,226; p < 0,05).  
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HE4: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la investigación y la enseñanza - aprendizaje  como  factor de calidad 
en la gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015 
Tabla15.  
Demostración hipótesis específica 4 
Grupo Investigación y 
enseñanza - aprendizaje 
Control 
Z -0,404 
Sig. asintót. (bilateral) 0,686 
Experimental 
Z -4,401 
Sig. asintót. (bilateral) 0,000 
 
Ho: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo no inciden 
significativamente en la investigación y la enseñanza - aprendizaje  como  factor de calidad 
en la gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015. 
Ha: Los  programas  de capacitación al personal docente  inciden significativamente en la 
investigación y la enseñanza - aprendizaje  como  factor de calidad en la gestión académica 
- administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015. 
La significación asociada a la prueba de rangos con signo de Wilcoxon (0,000) es 
menor que el  nivel de significancia  = 0,05; es evidencia suficiente para rechazar la 
hipótesis nula y dar por cierta la alterna, entonces: Los  programas  de capacitación al 
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personal docente y administrativo inciden significativamente en la investigación y la 
enseñanza - aprendizaje  como  factor de calidad en la gestión académica - administrativa 
de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015.(Z = -4,401; p < 0,05).  
HE5: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la extensión y proyección social  como  factor de calidad en la 
gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios - 2015. 
Tabla16.  
Demostración hipótesis específica 5 
Grupo Extensión y 
proyección social 
Control 
Z -0,400 
Sig. asintót. (bilateral) 0,686 
Experimental 
Z -4,407 
Sig. asintót. (bilateral) 0,000 
 
Ho: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo no inciden 
significativamente en la Extensión y proyección social  como  factor de calidad en la 
gestión académica - Administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios - 2015. 
Ha: Los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo inciden 
significativamente en la extensión y proyección social  como  factor de calidad en la 
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gestión académica - administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios - 2015. 
La significación asociada a la prueba de rangos con signo de Wilcoxon (0,000) es 
menor que el nivel de significancia  = 0,05; es evidencia suficiente para rechazar la 
hipótesis nula y dar por cierta la alterna. Entonces: Los  programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo inciden significativamente en la extensión y proyección 
social  como  factor de calidad en la gestión académica - administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015.(Z = -4,407; p < 0,05).  
Discusión de resultados 
En la presente investigación, se ha demostrado algunos supuestos de autores tales 
como  Alminagorta (2000): realizó un trabajo de corte analítico-descriptivo, titulado “La 
relación social maestro-alumno en la formación del profesorado en las universidades de 
Lima”,  tendiente a identificar el clima socioemocional inherente a la relación maestro-
alumno en la formación de los futuros maestros en universidades de Lima, para lo cual 
seleccionó aleatoriamente submuestras de docentes y alumnos en cinco universidades (tres 
estatales y dos particulares), llegándose a la conclusión de la existencia de una gran 
heterogeneidad caracterizada, de un lado por relaciones anomia, relativa indiferencia, 
superficialidad en el trato, frecuentes situaciones de tensión y conflictivas, errónea 
emulación entre alumnos y sectarismo ideopolítico; y, de otro lado relaciones de buen 
compañerismo, estimulantes, identidad institucional y cooperación entre alumnos y 
docentes. Frente al cual los docentes están previamente capacitados en la conducción de los 
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estudiantes, como se ha demostrado en el presente estudio en la Universidad Amazónica de 
Madre de Dios. 
Otro de los autores académicos, que presenta la importancia de la capacitación docente 
y la calidad de la gestión administrativa de la universidad es: Flores Rosas (2006): en su 
tesis titulada “Estilos de liderazgo de los directivos y su relación con la calidad de la 
supervisión educativa en el aula” para optar el grado de doctor en Educación en la 
Universidad Inca Garcilaso de la Vega, realizó una investigación ex post facto en su 
variante correlacional sobre la base de un muestreo aleatorio en diez instituciones 
educativas  de nivel secundario  dedicadas a la formación técnica de la Ugel  06 de Ate-
Vitarte - Lima, llegando  a verificar la existencia de una relación moderada entre los estilos 
de liderazgo de los directivos y la calidad de la supervisión educativa en el aula en un 
tratamiento estadístico chi cuadrado. En este caso, el procedimiento que utiliza es una 
estrategia similar para demostrar la incidencia que tiene  el programa de capacitación y el 
factor de calidad de la gestión académica - administrativa en la  Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios, 2015. 
 Además es necesario que dentro de una institución educativa como la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios, cuente con un buen clima entre sus integrantes, a 
fin de realizar una gestión de calidad institucional, siendo Álvarez Valverde  (2002):  que  
realizó un estudio de la cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la 
eficiencia del Instituto de Oftalmología. En dicho trabajo,  se llegó a la conclusión de que 
ambas variables son de relevante  importancia  práctica en todas las organizaciones ya que  
de ellos dependerá la eficacia y productividad de las mismas. Asimismo, determinó que los 
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climas organizacionales tensos influyen sobre la deserción del personal contratado 
calificado de la organización hacía otras fuentes de trabajo de mejor clima institucional. 
Demostrándose con esta investigación la relación entre programa de capacitación y calidad 
en la gestión  académica - administrativa del personal en la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios. 
Otro de los estudios que plantea el problema de la capacitación y la gestión de calidad 
es Casas  y Echevarría (1999) (citado por Álvarez Shirley): realizaron un estudio en el 
centro de salud Bonilla (Cercado -Callao) con el objetivo de determinar el clima 
organizacional  en las unidades de dicho establecimiento que permita recabar la 
información que pudieran estar influyendo en él. El estudio fue realizado en una población 
de 100 personas entre trabajadores y pacientes, concluyendo que no se evidenciaban  
mayores problemas en el clima organizacional del centro.  Las deficiencias encontradas  se 
derivan de una falta de  motivación   del personal  por considerar que el desempeño 
demostrado por ellos no es debidamente valorado  y recompensado, que los sueldos 
devengados no  corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo y  que  no todos  son 
premiados de la misma forma. De esta investigación  también se concluyó que el otro factor 
que influye en la fuente de insatisfacción laboral  es la cantidad de roles que el profesional 
de salud desempeña, especialmente los médicos, quienes además de sus cargos respectivos, 
tienen otros que lo apartan de sus verdaderas responsabilidades y funciones entendiéndose 
que la organización, el planeamiento y el programa de capacitación son importantes para 
llevar a cabo una gestión de calidad en la universidad. Con estos ejemplos confirmamos 
nuestra hipótesis inicialmente planteado y que su validez es significativo.  Domínguez  
(2001): quien  en su tesis “El desempeño docente, las metodologías didácticas y el 
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rendimiento de los alumnos de la Escuela Académico Profesional  de Obstetricia de la 
Facultad de Medicina”, llegó a la conclusión de que el eficiente desempeño docente y los 
métodos didácticos centrados en el aprendizaje, incrementan significativamente el 
desempeño académico de los estudiantes. Asimismo, el factor desempeño docente  
incrementa el rendimiento académico de los estudiantes. Nuestra investigación es 
compatible con nuestra investigación, debido a la capacitación del personal institucional y 
como consecuencia es factible la gestión administrativa de calidad en términos generales. 
Bustos y otros (1999): sostuvieron que un buen o  mal clima organizacional, tendrán 
consecuencias para la organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción 
que los miembros tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas, podemos 
nombrar el logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, 
innovación etc. Entre las consecuencias negativas, podemos señalar la  inadaptación, alta 
rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad y otras. En este caso, nuestra 
institución universitaria posee personal con alta vocación y como consecuencia se produce 
una buena gestión, es adecuado y semejante a nuestro estudio del personal y como de la 
forma de gestión positiva.  
El promedio de los estudiantes opinan estar de acuerdo con las  asignaturas que están 
estructuradas e integradas lo suficientemente para lograr una formación en docencia e 
investigación de alta calidad, además el plan de estudio es evaluado  permanentemente a 
través del desempeño docente,  permitiendo una actualización académica de sus contenidos; 
así como los contenidos en  las diferentes asignaturas son actualizados,  esto les permite 
una formación para desarrollar las habilidades necesarias de los estudiantes en el campo de 
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la investigación  en educación hacia niveles profesionales competitivos y lograr una alta 
calidad.    
Esto coincide con los estudios realizados por  Ramírez (2009)  señalò que la 
percepción de la ejecución curricular como proceso de formación profesional incide 
directamente en el logro de los objetivos del plan de estudio. Asimismo Navehebrahim 
(2009)  indicó  un alto grado de satisfacción por los graduados acerca del plan de estudios 
recibido en su universidad. Estos hallazgos se sustentan en las bases teóricas de los 
siguientes autores como: Arnaz (1993), donde el currículo es entendido como "Plan de 
estudios", debe estar lo suficientemente integrado y estructurado para lograr los objetivos 
prescritos. Así como Díaz-Barriga y otros (1993), menciona que al estructurarse los 
contenidos haya coherencia entre las distintas unidades didácticas que integran el plan, con 
el fin de que se logre la continuidad, la secuencia y la integración de las distintas unidades. 
Finalmente  Roldán (2005) señalò que con el fin de obtener un plan de estudio que permita 
visualizar la forma en que se apoyan e integran los diferentes  contenidos de las asignaturas 
garantizando de ese modo que no se repitan los contenidos y que se integren los 
aprendizajes.   
Pero los resultados de nuestra investigación no coinciden con la tesis de Calderón 
(2002), donde concluyò que los estudiantes considera que las asignaturas no se encuentran 
estructuradas e integradas lo suficientemente para lograr una calidad formación profesional 
de alumnos de obstetricia. Asimismo la tesis de Pino (2005) mencionò que el plan 
curricular tiene una organización con contenidos que adolecen de coherencia y pertinencia 
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con el perfil y que  los egresados ubican la estructura plan curricular mayoritariamente 
entre regular y deficiente.    
La programación de las actividades académicas, el promedio de los estudiantes  opinan 
estar de acuerdo que las  actividades académicas, en cuanto a su programación están 
diseñadas para dar una  actualización científica - tecnológica permanente a los alumnos. Así 
como promueven el desarrollo intelectual de los alumnos para conocer y aplicar los avances 
científicos en el campo de la investigación educativa y el plan de estudio es flexible para 
potenciar el desarrollo de las capacidades cognitivas y valorativas.    
Esto coincide con los estudios de investigación de Navehebrahim (2009) donde la 
satisfacción es  relativa de los graduados acerca de  la experiencia educativa en la 
universidad,  también en el estudio de Wasserman (2006) que dio a conocer a través de la 
satisfacción de los estudiantes basados en sus percepciones y oportunidades de mejora  para  
la calidad de la enseñanza de los estudiantes.    
Pero los resultados de nuestra investigación no coinciden con la tesis de Moromi 
(2002), señalò que la percepción estudiantil con respecto a la ejecución curricular de los 
cursos analizados es poco satisfactoria.   
En cuanto a las asignaturas de formación investigativa,  el promedio de los estudiantes 
opinan estar de acuerdo con el plan de estudio del programa de la maestría permite realizar 
proyectos de investigación producto de la formación  investigativa recibida  en el programa 
de la maestría, también desarrollan el dominio teórico-práctico de la metodología para 
producir Investigaciones y el desarrollo de asignaturas son importantes para la producción 
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de investigaciones en el campo de la educación conectada con temas abordados a los 
problemas y situaciones de la región Callao.   
Esto coincide con el consejo de evaluación, acreditación y certificación de la calidad 
educación superior universitaria (2008) que señalaròn que éstas capacidades,  
conocimientos, habilidades y actitudes del egresado de diagnosticar, diseñar, planear, 
desarrollar, gestionar y evaluar proyectos de investigación, esto contribuye a transformar  y 
a humanizar la sociedad actual desde los ámbitos formales y no formales de la educación. 
Por lo tanto el proceso enseñanza-aprendizaje se   estructura buscando una mayor 
interrelación de la docencia, la investigación y la extensión, que deben resolver los 
alumnos, preferiblemente en forma grupal.    
A diferencia de los resultados en nuestro estudio,  Navehebrahim (2009), mencionò 
que los graduados tienen una satisfacción baja por la adquisición de capacidades de 
investigación y la experiencia de investigación, ya que un número muy bajo de los 
estudiantes ha estado implicado en proyectos de investigación. Ramírez (2009), sugieriò 
que el  plan de estudios cuente con mayores horas dedicadas  a la investigación, en base a 
que un alto porcentaje de los alumnos manifiestan su conformidad ya que en la actualidad 
la  asignación de horas en este aspecto es muy poca.   
El promedio de los docentes opinan estar  totalmente de acuerdo con las  asignaturas 
que están estructuradas e integradas lo suficientemente para lograr una formación en 
Docencia e Investigación de alta calidad, esto es a través de la evaluación  
permanentemente del desempeño de los docentes y de una formación académica,  así como 
los contenidos de las asignaturas inciden en la teoría esto le permite  una formación que 
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desarrolla las habilidades necesarias de los alumnos  en el campo de la investigación  en 
educación hacia niveles profesionales competitivos y lograr una alta calidad.    
Esto coincide con los estudios realizados por  Obregón (2002) quien manifiestò  que el 
currículo integral por su característica holística conduce a una educación global. Además 
Ramírez (2009) mencionò que la percepción de la ejecución curricular como proceso de 
formación profesional incide directamente en el logro de los objetivos del plan de estudio. 
Estos hallazgos se sustentan en las bases teóricas de los siguientes autores como:    Posner 
(2003) afirmò que la organización curricular describe la correlación o la integración de los 
contenidos enseñados en forma simultánea, incluirá el significado y el valor de los estudios 
interdisciplinarios, la integración de las materias, la coordinación en la programación de los 
temas en las diferentes materias  de manera que se complementan entre sí, la necesidad de 
correquisito, el valor de proporcionar más coherencia y  relevancia personal o social al 
contenido. Finalmente  Roldán (2005) señalò que con el fin de obtener un plan de estudio 
que permita visualizar la forma en que se apoyan e integran los diferentes contenidos de las 
asignaturas   garantizando de ese modo que no se repitan los contenidos y que se integren 
los aprendizajes.   
Pero los resultados de nuestra investigación no coinciden con  la tesis de Calderón 
(2002), donde concluyò que los docentes  considera que las asignaturas no se encuentran 
estructuradas e integradas lo suficientemente para lograr una calidad formación profesional 
de alumnos de obstetricia. Además Góngora (2008), mencionò en su estudio que el 
currículo de estudio tiene una estructura que no guarda proporción ni relación con la 
estructura de un currículo integral. Estas diferencias de estas investigaciones puede deberse 
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a que el grupo de estudio son de otra especialidad arte, ingeniería electrónica, obstetricia  y 
de un nivel de pregrado.   
La programación de las actividades académicas, el promedio de los docentes opinan 
estar totalmente de acuerdo que el plan de estudio permite  que la programación de las 
actividades académicas se encuentra diseñada para posibilitar una  actualización científica - 
tecnológica permanente de los docentes. Así como las actividades académicas, permiten 
promover el desarrollo Intelectual de los alumnos para conocer y aplicar los avances 
científicos  - tecnológicos en el campo de la investigación educativa y el plan de estudio es 
lo suficientemente flexible para potenciar el desarrollo de las capacidades cognitivas  y 
valorativas de los estudiantes.   
Esto coincidiò con los estudios de investigación de Navehebrahim (2009) donde la 
satisfacción es  relativa de los graduados acerca de  la experiencia educativa en la 
universidad, también  en la tesis de Ramírez (2009) se ha demostrado que el logro de los 
objetivos del plan de estudio, da como resultado que los estudiantes obtengan habilidad, 
destrezas y competencias en las áreas de dominio de su profesión.    
Donde el currículo es la manera práctica de aplicar una teoría pedagógica al aula, a la 
enseñanza real  ( Posner ,1998)  y se determinò a través de los objetivos de una carrera, la 
selección, organización y periodificación de los contenidos y actividades académicas, los 
procedimientos didácticos, los equipos y materiales instruccionales; así como los criterios y 
procedimientos de evaluación.  Tal es así, que  las actividades académicas  orientan a  
facilitar la integración del individuo con su medio, al desarrollo del pensamiento crítico, 
incrementa la capacidad creativa y de investigación, y formación de una actitud positiva 
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hacia la aplicación de sus conocimientos, habilidades y destrezas.   Pero no coinciden con 
los resultados de nuestra investigación Calderón (2002), en su tesis, según  los docentes de 
la universidad  refiere que la programación de las actividades académicas no está de 
acuerdo ni en desacuerdo, con que estas posibiliten una actualización científica - 
tecnológica permanente de los estudiantes.. Tal es así que en la tesis de Góngora (2008), 
señala que existen  bajos niveles del indicador Beta 4 (manejo de destrezas, y capacidades 
de los estudiantes); aunque; independientemente no quedan una proporción adecuada que 
promueva el desarrollo integral de todas las actitudes y todas las destrezas.    
En cuanto a la formación de investigación,  el promedio de los docentes  opinan estar  
totalmente de acuerdo con el plan de estudio del programa de maestría donde prioriza el 
desarrollo de asignaturas que son importantes para la producción de investigaciones, así 
como las  asignaturas de formación investigativa, esto desarrolla el dominio teórico-
práctico de la metodología para producir investigaciones y prioriza el desarrollo de 
asignaturas para la producción de investigaciones en el campo de la educación  
relacionados a los problemas y situaciones de la región Callao. . Esto coincidiò con los 
estudios de investigación de la tesis de Calderón (2002), donde los docentes están de 
acuerdo que el plan de estudio donde prioriza el desarrollo de asignaturas para producir 
investigaciones.    
Según la constatación teórica,  Ianfrancesco (2004), describiò que el perfil profesional 
debe estar claramente reflejado en el plan académico y formativo, en la investigación y en 
la proyección social.  También para  el Consejo de Evaluación, Acreditación y Certificación 
de la calidad Educación Superior Universitaria (2008), éstas capacidades,  conocimientos, 
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habilidades y actitudes del egresado de diagnosticar, diseñar, planear, desarrollar, gestionar 
y evaluar  proyectos de investigación, que contribuyan a transformar e humanizar la 
sociedad actual desde los ámbitos formales y no formales de la educación. Por lo tanto el 
proceso de enseñanza - aprendizaje se estructura buscando una mayor interrelación de la 
docencia, la investigación y la extensión, que deben resolver los alumnos, preferiblemente 
en forma grupal.     
Estos estudios no coinciden con Navehebrahim (2009) donde señalò que  los 
graduados tienen una satisfacción baja por la adquisición de capacidades de investigación y 
la experiencia de investigación, ya que un número muy bajo de los estudiantes ha estado 
implicado en proyectos de investigación. Ramírez (2009), sugieriò que el plan de estudios 
cuente con mayores horas dedicadas  a la investigación, en base a que un alto porcentaje de 
los alumnos manifiestan su conformidad ya que en la actualidad la  asignación de horas en 
este aspecto es muy poca.   
En este estudio es necesario mencionar algunas limitaciones como las pocas 
investigaciones en nuestro medio sobre la percepción de estudiantes y docentes en el nivel 
superior; así como los instrumentos estandarizados para realizar otras investigaciones. 
Estos aspectos resultan de gran interés y se deberá tener presente para futuras 
investigaciones. 
Según los resultados lo muestran, existe coincidencia con Lucas Pacheco, quien señala 
que la gestión académica: “se encarga de la dirección, coordinación y monitoreo de las 
actividades de docencia, investigación y extensión universitarias” (2008,p.157). Tal como 
se ha podido observar en los resultados, la planificación está bastante clara para los 
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estudiantes. La teoría señala que este momento implica dos aspectos esenciales: fijar los 
objetivos y fijar el curso de acción. Los resultados señalan claramente que los estudiantes 
perciben estos procesos llevados a cabo para planificar las actividades de la maestría. Se 
puede decir entonces, que la gestión académica se basa en una planificación previa que los 
estudiantes, la reciben como destinatarios de ella, pero es posible que no sean muy 
conscientes de todo el trabajo que existe detrás. En cuanto a la fijación del curso de acción, 
es posible darse cuenta del énfasis dado al proceso en cada uno de los ítems abordados. 
Existe una clara manifestación de este curso de acción en las actividades de la maestría, que 
es claramente percibido. Mientras que la planificación fija la orientación y la forma de 
alcanzar la meta propuesta, la organización proporciona la estructura necesaria para que lo 
planificado se ejecute. Los resultados muestran que la maestría tiene un nivel bueno de 
organización, puesto que cada persona sabe cuáles son sus tareas y su contribución a los 
objetivos definidos. Un componente esencial de la organización, en el caso de la Miatefas, 
ha sido la  conformación de un equipo de trabajo, algunas de sus ventajas son: la diversidad 
de los puntos de vista, en función del género (hombres y mujeres), la edad (adultos jóvenes 
y adultos en la tercera edad), la profesión (médicos, psicólogos, sociólogos), el recorrido 
profesional (institucional, personal) y el recorrido profesional (profesionales “junior” y 
otros “senior”). 
Esta diversidad y más aún la integración de esta diversidad en una visión más o menos 
consensuada, ha contribuido a un enriquecimiento, aprendizaje y crecimiento personal y 
profesional. En el área de la gestión académica, la teoría señala la importancia de 
considerar algunos principios básicos y en el caso del presente trabajo, se escogieron 
fundamentalmente: la transparencia, la calidad y la ética. Entre los tres principios el más 
166 
 
 
señalado es el de la ética. En cambio, el tema de la transparencia no es abordado 
específicamente, sin embargo, se puede percibir implícitamente, puesto que los resultados 
hacen referencia a diversos aspectos como la planificación, la formación en investigación, 
el impacto de la maestría. Este nivel de información poseído, implica necesariamente cierto 
grado de transparencia en la gestión, caso contrario, no podrían señalar estos aspectos. De 
igual manera, los estudiantes perciben la planificación, en el planteamiento de la evaluación 
de los aprendizajes, puesto que están de acuerdo con la pregunta realizada. La evaluación es 
un momento clave de la planificación puesto que ofrecerá retroalimentación valiosa sobre 
el proceso (Rosales, 2000). Estos aspectos vinculados a la docencia, remiten a pensar que 
ésta área influye mucho sobre la formación profesional puesto que es la más cercana a los 
estudiantes y que los implica bastante puesto que se están formando. Según Pacheco 
(2008), la gestión académica en la investigación se interesa básicamente por la 
planificación, ejecución, seguimiento, evaluación y difusión de las actividades de 
investigación.  Respecto a este tema, los resultados de la investigación señalan que el 
proceso comenzó en el segundo año de trabajo de la maestría y que sufrió un cambio 
evolutivo. Según también Pacheco (2008), la gestión de recursos hace referencia 
esencialmente al personal académico. Sin embargo, también ha sido posible darse cuenta, 
que al hablar de “recursos” se remite a todo elemento que ayuda al desarrollo de la 
formación y en consecuencia tiene que ser considerado y gestionado: esto va desde la 
infraestructura. 
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Conclusiones 
1. Existe una incidencia entre el programa de capacitación en el personal docente y 
administrativo y la  calidad de gestión académica-administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios, 2015. 
2. Existe una incidencia entre el programa de capacitación  y  satisfacción de los 
usuarios para la calidad de gestión académica -administrativa de la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios, 2015. 
3. Existe una incidencia entre  el programa de capacitación y la eficiencia del 
servicio para la calidad de gestión  de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios, 2015. 
4. Existe una incidencia entre  el programa de capacitación y la formación integral 
para la calidad de gestión académica-administrativa de la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios, 2015. 
5. Existe una incidencia entre   el programa de capacitación y la investigación y  
enseñanza-aprendizaje para la calidad gestión académica -  administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, 2015. 
6. Existe una incidencia entre el programa de capacitación y la extensión y 
proyección social para la calidad de gestión académica - administrativa de la Universidad 
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Nacional Amazónica de Madre de Dios, 2015. Esto garantiza entonces, que la celeridad de 
gestión académica-administrativa  de las autoridades es satisfactoria. 
7.-Las diferencias entre los grupos de control y experimental en cuanto     a  la    
calidad en la gestión académica- administrativa, son significativas de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios, 2015. 
8. En su aspecto general hay incidencia entre el programa de capacitación para 
docentes y administrativos y la calidad en la gestión académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, 2015. 
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Recomendaciones 
Luego de la discusión y conclusiones planteadas en esta investigación, es necesario 
considerar las siguientes recomendaciones: 
1.-Si se quiere mejorar la capacitación del personal  docente y administrativo se tendrá que  
mantener un buen programa  para garantizar  dicha capacitación docente y así lograr la mejora 
de la calidad educativa mediante la gestión académica-administrativa. 
2.- No existe un programa de capacitación; se recomienda la elaboración de un programa 
de capacitación del personal para brindar un servicio eficiente a la comunidad educativa de 
Madre de Dios. 
3.- Las condiciones laborales siempre deberán estar de lo mejor para elevar, el programa 
de capacitación, mejora en los beneficios sociales, ambientes adecuados y comodidad para 
ejercer la función docente y administrativa universitaria.  
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Apéndice A 
ENCUESTA ANONIMA DE OPINION 
Octubre  2015 
1.-  Condición:  (   ) 2.- Años servicio  (   )  3- Sex o    (    ) 
Estimado colega (personal docente): 
La presente encuesta tiene como objetivo recopilar información para demostrar  en que medida el programa 
de maestría contribuye en la gestión de calidad en la Universidad Nacional  Amazònica de Madre de Dios. 
Instrucciones: 
1. En la siguiente encuesta se presenta los enunciados de las preguntas, se honesto en tus respuestas. 
2. No dejes preguntas sin contestar. 
3. Marca con un aspa tu respuesta en los recuadros según la alternativa que consideres más apropiada 
considerando la frecuencia. 
1)  Muy alto.  2) Alto.  3) Regular.  4)  Bueno.  5) Muy bajo. 
DIMENSION 
1. PLANEACION 
INDICADOR 
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 
 INDICADORES DE ITEMS 1 2 3 4 5 
1 Esta actualizado el plan estratégico de la institución 
 
     
2 La Universidad cuenta con diagnostico de Capacitación para el personal docente y 
administrativo 
     
3 
3 
 
Se ha utilizado técnicas de análisis para estudio del diagnostico de capacitación. 
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4 
5 
 
Se han procesado los problemas, causas y razones que lo generan 
 
     
6 Se ha precisado la utilidad y ventajas del diagnostico de capacitación 
 
     
  
INDICADOR 
DEFINICION DE OBJETIVOS 
 
     
7 Considera importante participar en eventos de Capacitación   que organiza la Universidad 
para lograr los objetivos de la organización 
     
7 Los objetivos propuestos por la institución durante el año fueron alcanzados      
8 
9 
9 
Cree Ud. que para lograr los objetivos institucionales el personal debe estar distribuido de 
acuerdo a su especialidad. 
La Alta dirección se ocupan de las necesidades del personal  docente y administrativo 
apoyando a la motivación del desarrollo profesional. 
     
10 El personal docente se encuentra capacitado y actualizado para el manejo de la gestión 
administrativa 
     
 INDICADOR 
ELABORACION DE PLANES Y PRORAMAS 
     
11 Antes de participar en un programa de Capacitación, evaluó la utilidad .del programa para 
la institución 
     
12 Considera que después de haber participado en un evento de Capacitación su aactitud, 
emociones, valores, y autoimagen han mejorado. 
     
13 Considera que un programa de Capacitación es un factor que influye en  la gestión 
administrativa de la Universidad. 
     
14 Siente la necesidad de adquirir nuevos conocimientos y prepararse mejor para desempeñar 
correctamente sus labores en la gestión administrativa 
     
15 El trato con sus colegas y personal administrativo  es eficiente.      
16 El personal docente y administrativo se encuentra capacitado y actualizado para el  manejo      
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de la gestión universitaria 
 ELABORACION DE PLANES Y PRORAMAS      
17 
 
Los recursos económicos para realizar los programas de capacitación  es suficiente. 
 
     
18 Existe financiamiento externo para la realización de los programas de capacitación.      
19 Se ha presentado el presupuesto para capacitación para el presente año      
20 
 
 
 
21 
Se presenta un balance de ingresos y egresos de las actividades de capacitación 
Se establece relaciones adecuada con instituciones privadas  o publicas para el suministro 
de recursos materiales y financieros 
     
22 Se establece proyectos de autofinanciamiento para solventar los gastos de capacitación.      
 DIMENSION 
2 ORGANIZACIÓN 
     
 INDICADOR 
ESTRUCTURA 
     
23 Dentro de la estructura de la entidad existe la oficina, departamento, área de Capacitación      
24 Existe reuniones periódicas para la organización de eventos de capacitación      
26 Se ha previsto capacitaciones y requisito de nivel a los directivos y funcionarios      
27 Los funcionarios, directivos tienen iniciativa, capacidad y son dinámicos      
28 Se fomenta el trabajo en equipo de manera colaborativa      
29 Los cursos de Capacitación se deben realizar de acuerdo a los grupos ocupacionales      
 INDICADOR 
PROCEDIMIENTOS 
 
     
30 Participar en programas de Capacitación eleva el desempeño  del personal , puesto que se 
siente involucrado en la toma de decisiones 
     
31 Considera que la habilidad conceptual, humana  y técnica es importante para desempeñar 
funciones en la institución 
     
32 Actualmente esta aplicando en la gestión administrativa,  los conocimientos y/o      
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habilidades conceptuales, técnico y humanos para lograr los objetivos  y  las metas que persigue 
33 Considera que la gestión de calidad en la institución no depende de una formación 
profesional, sino de la actualización permanente para  mejorar su nivel como docente o 
administrativo 
     
34 Cree usted que la  investigación se orienta hacia la identificación y alternativas de mejorar 
la gestión de calidad en la institución 
     
 INDICADOR 
INTEGRACION DE PERSONAL 
     
35 Los funcionarios favorecen a buen clima organizacional      
36 El clima organizacional favorece a la imagen institucional      
37 Existe una adecuada comunicación profesional entre docentes y personal administrativo      
38 Se reconoce y valora al personal por su actividad profesional      
39 Se fomenta un ambiente de confianza y de solidaridad.      
 DIMENSION 
3 EJECUCION 
     
 INDICADOR 
CONTRATACION DE SERVICIOS 
     
40 Los cursos de capacitación son desarrollados generalmente por personas externas      
41 Existe instructores especializado dentro de la entidad      
42 Generalmente los eventos se desarrollan externamente      
43       
       
 INDICADOR 
DESARROLLO DEL PROGRAMA. 
     
44 Los cursos son desarrollados de acuerdo a la planeación establecido en el programa      
45 los cursos de capacitación establecidos en el programa permiten el logro de los objetivos      
46       
47       
 INDICADOR 
COORDINACIÓN DE ACTIVIDADES Y CONTROL ADMINISTRATIVO 
     
48 Se realiza el control antes y después de finalizado el curso de capacitación      
49 El contenido de los temas a tratar son entregados a los participantes por medio de folletos      
50 Se logran los objetivos institucionales      
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 DIMENSION 
4. EVALUACION 
     
 INDICADOR 
GLOBAL 
     
 Cuales están sus objetivos de aprendizaje en el  programa de capacitación que participo      
 Le recomendaría a otros que tengan metas de aprendizaje similares      
 Debe la organización continuar ofreciéndolos      
 INDICADOR 
CONTINUO 
     
 Cuanto aumento la calidad debido al programa de capacitación      
 Cuanto contribuyo en la calidad de servicio que brinda la entidad      
 Hasta que punto disminuyo la rotación de personal y el desperdicio de materiales en la 
entidad después de la capacitación 
     
 INDICADOR 
GRADUAL 
     
 INDICADOR 
PARTICIPATIVO 
     
 Cuanto aumento la productividad y hasta que punto  disminuyeron los costos.      
 VARIABLE DEPENDIENTE      
 DIMENSION 
SATISFACCION DE USUARIOS 
     
 INIDADOR 
CONFIABILIDAD 
     
 Se aplican encuestas a los usuarios para determinar sus necesidades y expectativas sobre 
los servicios que brindan la universidad 
     
 Hay implicación proactiva con el usuario para debatir y abordar sus necesidades y 
preocupaciones 
     
 Se diseñan y desarrollan nuevos servicios que satisfagan las necesidades y expectativas de 
los usuarios 
     
 Se determinan y satisfacen las necesidades d los usuarios fruto del contacto habitual con      
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ellos 
 Considera que existen conflictos internos que han deteriorado la calidad en la gestión 
administrativa de la institución 
 
     
 INDICADOR      
 CAPACIDAD DE ATENCION      
 Son capaces de identificar y resolver problemas con prontitud      
 Establecen mecanismos para la atención rápida y/o eficiente      
 Generan instancias y tiempos para atender al usuario      
 Promueven la flexibilidad y no la burocratización para dar tramite a cualquier 
documentación requerida pos los usuarios. 
     
 INDICADOR 
NIVEL DE EMPATIA 
     
 Escuchan y están abiertos  a recibir comentarios respecto a  la prestación de servicios      
 Practican el trato cordial y de cooperación con los usuarios de la institución      
 Establecen canales de comunicación con personas ligadas al proceso de toma de dicciones 
y usuarios 
     
 DIMENSION 
EFICIENCIA EN EL SERVICIO 
     
 INDICADOR 
USO DE INSTRUMENTOS INFORMATICOS 
     
 Aseguran la existencia de mecanismos para sistematizar información cualitativa y 
cuantitativa de la institución 
     
 Se utiliza adecuadamente las computadoras para brindar mejor servicio a la usuario      
 Utilizan adecuadamente los medios tecnológicos existentes en la institución.      
 INDICADOR 
CAPACIDAD PARA EL SERVICIO 
     
 Como consideras la capacidad para brindar servicio a los usuarios      
 Proporciona de manera organizada información, en relación a su necesidad      
 Logra que los usuarios sinteticen lo mas significativo del tema tratado      
 Consideras que la institución brinda servicio con equidad y libertad      
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 DIMENSION 
INFRAESTRUCTURA 
     
 INDICADOR 
Ambientes especializados 
     
 Los ambientes reúnen las condiciones necesarias para dar servicio al usuario      
 Considera Ud. que la institución cuenta con aulas especializadas y se le da mantenimiento 
apropiado 
     
 Se facilita las instalaciones adecuadas para el desempeño de las funciones del docente      
 Consideras que el ambientes administrativos son adecuados      
 INDICADOR 
Dimensión del espacio 
     
 La institución cuenta con ambientes para la realización de actividades complementarias y 
extrauniversitarias 
     
 Los ambientes especializados tienen un área adecuada ( espacio)      
 Conoces los criterios que tuvo la institución para organizar los espacios de la misma      
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Apéndice  B 
ENCUESTA ANONIMA DE OPINION 
octubre 2015 
1.-  Condición:  (   ) 2.- Años servicio  (   )  3- Sexo    (    ) 
Estimado colega (personal docente ): 
La presente encuesta tiene como objetivo recopilar información para demostrar  en que medida el programa 
de capacitación influye como factor de calidad en la gestión de la Universidad Nacional  Amazònica de Madre de 
Dios. 
Instrucciones: 
5. En la siguiente encuesta se presenta los enunciados de las preguntas, se honesto en tus respuestas. 
6. No dejes preguntas sin contestar. 
7. Marca con un aspa tu respuesta en los recuadros según la alternativa que consideres más apropiada 
considerando la frecuencia. 
1)  Muy alto.  2) Alto.  3) Regular.  4)  Bueno.  5) Muy bajo. 
DIMENSION 
PLANEACION 
INDICADOR 
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 
 INDICADORES DE ITEMS MUY 
ALTO 
A
LTO 
REGU
LAR 
BU
ENO 
MU
Y BAJO. 
1 Esta actualizado el plan estratégico de 
la institución 
     
2 La Universidad cuenta con diagnostico 
de Capacitación para el personal docente y 
administrativo 
     
3 Se ha utilizado técnicas de análisis 
para estudio del diagnostico de capacitación. 
     
4 Se han procesado los problemas,      
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causas y razones que lo generan. 
5 Se ha precisado la utilidad y ventajas 
del diagnostico de capacitación 
     
INDICADOR 
DEFINICION DE OBJETIVOS 
 
6 Considera importante participar en eventos de 
Capacitación   que organiza la Universidad para lograr los 
objetivos de la organización 
     
7 Los objetivos propuestos por la institución durante el 
año fueron alcanzados 
     
 
8 
Cree Ud. que para lograr los objetivos institucionales el 
personal debe estar distribuido de acuerdo a su especialidad. 
     
9 Cree Ud. que existe un clima propicio entre los 
colaboradores . 
     
 
1
0 
La Alta dirección se ocupa de las necesidades del 
personal  docente y administrativo apoyando a la motivación 
del desarrollo profesional. 
     
INDICADOR 
ELABORACION DE PLANES Y PROGRAMAS 
1
1 
Considera que un programa de Capacitación es un factor 
que influye en  la gestión administrativa de la Universidad. 
     
1
2 
Siente la necesidad de adquirir nuevos conocimientos y 
prepararse mejor para desempeñar correctamente sus labores en 
la gestión administrativa 
     
1
3 
Cree Ud. que la elaboración del programa de 
capacitación ayuda a la toma de decisiones y la solución de 
problemas. 
     
INDICADOR 
PRESUPUESTO 
1 Los recursos económicos para realizar los programas de 
capacitación  son suficientes. 
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4 
 
1
5 
Existe financiamiento externo para la realización de los 
programas de capacitación. 
     
1
6 
Se ha presentado el presupuesto para capacitación para 
el presente año 
     
1
7 
Se establece relaciones adecuada con instituciones 
privadas  o publicas para el suministro de recursos materiales y 
financieros. 
     
1
8 
Se establece proyectos de autofinanciamiento para 
solventar los gastos de capacitación. 
     
DIMENSION 
ORGANIZACIÓN 
INDICADOR 
ESTRUCTURA 
1
9 
Dentro de la estructura de la entidad existe la oficina, 
departamento, área de Capacitación y desarrollo 
     
2
0 
Existe reuniones periódicas para la organización de 
eventos de capacitación 
     
2
1 
Se ha previsto capacitaciones y requisito de nivel a los 
directivos y funcionarios 
     
2
2 
Los funcionarios, directivos tienen iniciativa, capacidad 
y son dinámicos 
     
2
3 
Se fomenta el trabajo en equipo de manera colaborativa      
2
4 
Los cursos de Capacitación se deben realizar de acuerdo 
a los grupos ocupacionales y especialidades 
     
INDICADOR 
PROCEDIMIENTOS 
 
2
5 
Participar en programas de Capacitación eleva el 
desempeño  del personal , puesto que se siente involucrado en 
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la toma de decisiones 
2
6 
Considera que la habilidad conceptual, humana  y 
técnica es importante para desempeñar funciones en la 
institución 
     
2
7 
Actualmente esta aplicando en la gestión administrativa,  
los conocimientos y/o habilidades conceptuales, técnico y 
humanos para lograr los objetivos  y  las metas que persigue 
     
2
8 
Considera que la gestión de calidad en la institución no 
depende de una formación profesional, sino de la actualización 
permanente para  mejorar su nivel como docente o 
administrativo 
     
2
9 
Cree usted que la  investigación se orienta hacia la 
identificación y alternativas de mejorar la gestión de calidad en 
la institución 
     
INDICADOR 
INTEGRACION DE PERSONAL 
3
0 
El clima organizacional favorece a la imagen 
institucional 
     
3
1 
Existe una adecuada comunicación profesional entre 
docentes y personal administrativo 
     
3
2 
Se reconoce y valora al personal por su actividad 
profesional 
     
3
3 
Se fomenta un ambiente de confianza y de solidaridad.      
DIMENSION 
EJECUCION 
INDICADOR 
CONTRATACION DE SERVICIOS 
3
4 
Los cursos de capacitación son desarrollados 
generalmente por personas externas 
     
3
5 
Existe instructores especializado dentro de la entidad      
3
6 
Generalmente los eventos se desarrollan externamente      
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3
7 
Existe una participación  continua y planeada con el 
conjunto de instituciones para la ejecución de la capacitación 
     
INDICADOR 
DESARROLLO DEL PROGRAMA. 
3
8 
Los cursos son desarrollados de acuerdo a la planeación 
establecido en el programa 
     
3
9 
Cuenta la institución con métodos, procedimientos, 
políticas y orientaciones generales hacia la productividad 
     
4
0 
La capacitación tiene como resultado la productividad, y 
se debe recompensar en forma proporcional y significativa en 
cuanto a los resultados. 
     
DIMENSION 
EVALUACION 
INDICADOR 
Reacciones, continuo aprendizaje 
4
1 
Antes de participar en un programa de Capacitación, 
evaluó la utilidad .del programa para la institución 
     
4
2 
Considera que después de haber participado en un 
evento de Capacitación su actitud, emociones, valores, y 
autoimagen han mejorado. 
     
4
3 
Están sus objetivos de aprendizaje en el  programa de 
capacitación que participo 
     
4
4 
Le recomendaría a otros que tengan metas de 
aprendizaje similares 
     
4
5 
Debe la organización continuar ofreciéndolos      
4
6 
Cuanto aumento la calidad debido al programa de 
capacitación 
     
4
7 
Cuanto contribuyo en la calidad de servicio que brinda la 
entidad 
     
4
8 
Hasta que punto disminuyo la rotación de personal y el 
desperdicio de materiales en la entidad después de la 
capacitación 
     
4 Cuanto aumento la productividad y hasta que punto       
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9 disminuyeron los costos 
VARIABLE DEPENDIENTE 
DIMENSION 
SATISFACCION DE USUARIOS 
INIDADOR 
CONFIABILIDAD 
5
0 
Se aplican encuestas a los usuarios para determinar sus 
necesidades y expectativas sobre los servicios que brindan la 
universidad 
     
5
1 
Hay implicación proactiva con el usuario para debatir y 
abordar sus necesidades y preocupaciones 
     
5
2 
La Organización fomenta la autenticidad, la apertura y la 
confianza 
     
INDICADOR 
NIVEL DE EMPATIA 
5
3 
Escuchan y están abiertos  a recibir comentarios respecto 
a  la prestación de servicios 
     
5
4 
Practican el trato cordial y de cooperación con los 
usuarios de la institución. 
     
5
5 
Establecen canales de comunicación con personas 
ligadas al proceso de toma de dicciones y usuarios 
     
INDICADOR 
USO DE INSTRUMENTOS INFORMATICOS 
5
6 
Aseguran la existencia de mecanismos para sistematizar 
información cualitativa y cuantitativa de la institución 
     
5
7 
Se utiliza adecuadamente las computadoras para brindar 
mejor servicio a la usuario 
     
5
8 
Utilizan adecuadamente los medios tecnológicos 
existentes en la institución. 
     
INDICADOR 
CAPACIDAD PARA EL SERVICIO 
5
9 
Como consideras la capacidad para brindar servicio a los 
usuarios 
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6
0 
Establecen mecanismos para la atención rápida y/o 
eficiente 
     
6
1 
Promueven la flexibilidad y no la burocratización para 
dar tramite a cualquier documentación requerida pos los 
usuarios 
     
6
2 
Consideras que la institución brinda servicio con 
equidad y libertad 
     
6
3 
Se ha adoptado políticas de  relaciones humanos internas 
y externas para el servicio al publico 
     
DIMENSION 
INFRAESTRUCTURA 
 
INDICADOR 
AMBIENTES ESPECIALIZADOS 
6
4 
Los ambientes reúnen las condiciones necesarias para 
dar servicio al usuario 
     
6
5 
Considera Ud. que la institución cuenta con aulas 
especializadas y se le da mantenimiento apropiado 
     
6
6 
Se facilita las instalaciones adecuadas para el desempeño 
de las funciones del docente 
     
6
7 
Consideras que el ambientes administrativos son 
adecuados 
     
INDICADOR 
DIMENSIÓN DEL ESPACIO 
6
8 
La institución cuenta con ambientes para la realización 
de actividades complementarias y extrauniversitarias 
     
6
9 
Los ambientes especializados tienen un área adecuada ( 
espacio) 
     
7
0 
Conoces los criterios que tuvo la institución para 
organizar los espacios de la misma 
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Matriz de consistencia 
 Incidencia  de  los  programas  de capacitación al personal docente y administrativo como factor de calidad en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015. 
Problema Objetivos  Hipótesis Variables, dimensiones e indicadores 
 
1.2.- Problema generalPG:  
¿De qué manera  los programas 
de capacitación  al personal 
docente y administrativo inciden 
como factor de  calidad  en la  
gestión académica -
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015? 
1.2.1.-Problemas específicos 
PE1: ¿Cómo los  programas  de 
capacitación al personal docente 
y administrativo  inciden  en la 
satisfacción de los usuarios como 
factor de calidad   en la gestión 
académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios - 2015? 
PE2: ¿De qué manera los  
programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo 
inciden  en la eficiencia  de los 
servicios como factor de calidad  
en la gestión académica - 
1.3.-Objetivos de investigación 
1.3.1.-Objetivo general 
OG: Determinar  la incidencia de 
los  programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo  
como factor de calidad  en la 
gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios – 2015. 
1.3.2.-Objetivos específicos 
OE1:Evaluar la incidencia de los  
programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo   
en la satisfacción de los usuarios 
como factor de calidad  en la 
gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015.? 
OE2:Describir la incidencia de 
los  programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo 
en la eficiencia de los servicios 
como factor de calidad  en la 
gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
 
3.1.1. Hipótesis  general 
 HG: Los  programas  de 
capacitación al personal docente 
y administrativo inciden 
significativamente como factor 
de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la 
Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios - 
2015.3.1.2.-  Hipótesis  
específicasHE1: Los  
programas  de capacitación al 
personal docente y 
administrativo inciden 
significativamente en la 
satisfacción de los usuarios 
como factor de calidad en la 
gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015.HE2: Los  
programas  de capacitación al 
personal docente y 
administrativo inciden 
significativamente en la 
eficiencia del servicio como 
factor de calidad en la gestión 
V1: Programa de capacitación 
Dimensiones Indicadores Ítem 
Índice de 
valoración 
Desarrollo 
personal-
administrativo 
Conocimiento de sí    mismo - Motivación - 
Potencialidad 
 
 
05 
1 Nunca 
 
2 casi 
nunca 
 
3 A  veces 
 
4 Casi 
siempre 
 
 
5 Siempre 
Desarrollo 
social y 
administrativo 
Interacción aula - Interacción      Institución          
- Interacción       Comunidad 
 
02 
Evaluación 
Conocimiento para     enseñar Capacidad para    
enseñar  Conducción I.E. 
 
05 
V2: Gestión académica - administrativa 
Dimensiones Indicadores Ítem   
Satisfacción de 
los usuarios 
 
*Inserción en el trabajo*Fomento de una 
sociedad civilizada. 
 
02 
1 Nunca 
 
2 casi 
nunca 
 
3 A veces. 
 
4 Casi 
siempre 
 
Eficiencia del 
servicio 
*Ser productivos*Ser competitivos 
*Ser valorado por el mercado laboral.. 
 
Formación 
integral 
*Profesionalización del talento 
humano.*Producción de conocimiento de alta 
calidad. 
 
03 
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administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015? 
PE3: ¿De qué modo los  
programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo 
inciden la formación integral 
como factor de calidad  en la 
gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015? 
PE4: ¿En qué grado  los   
programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo 
inciden en la investigación y 
enseñanza – aprendizaje como 
factor de calidad  en la gestión 
académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios - 2015? 
PE5: ¿Por qué los  programas  de 
capacitación al personal docente 
y administrativo inciden en la 
extensión y proyección social 
como factor de calidad  en la 
gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios – 2015? 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015.? 
OE3:Precisar la incidencia  de 
los  programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo  
en la formación integral como 
factor de calidad  en la gestión 
académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios - 2015.? 
OE4:Analizar la incidencia de 
los  programas  de capacitación al 
personal docente y administrativo  
en la investigación y enseñanza 
aprendizaje como factor de 
calidad  en la gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015.? 
OE5: Diagnosticar la incidencia 
de los  programas  de 
capacitación al personal docente 
y administrativo  en  la extensión 
y proyección social  como factor 
de calidad  en la gestión 
académica - administrativa de la 
Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios - 2015.? 
 
académica - administrativa de la 
Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios - 
2015.HE3: Los  programas  de 
capacitación al personal docente 
y administrativo inciden 
significativamente en la 
formación integral como  factor 
de calidad en la gestión 
académica - administrativa de la 
Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios - 
2015.HE4: Los  programas  de 
capacitación al personal docente 
y administrativo inciden 
significativamente en la 
investigación y enseñanza – 
aprendizaje como  factor de 
calidad en la gestión académica 
- administrativa de la 
Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios - 
2015.HE5: Los  programas  de 
capacitación al personal docente 
y administrativo inciden 
significativamente  en la 
extensión y proyección social 
como  factor de calidad en la 
gestión académica - 
administrativa de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre 
de Dios - 2015. 
 
.Investigación y 
enseñanza-
aprendizaje 
Extensión y 
proyección 
social 
 
Formula proyectos de investigación. Aplica las 
leyes de la enseñanza y aprendizaje 
Realiza convenios interinstitucionales  
en la localidad o región. 
 
 
07 
 
 
5 Siempre 
Intervinientes: Sexo y edad. 
Dimensiones Indicadores    
Sexo Varones (1) y Mujeres (2)   
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Tipo y diseño Población y muestra Técnicas e instrumentos 
Método de análisis de 
datos 
Propuesta de marco teórico 
Enfoque de investigación 
La investigación se desarrolló 
con un enfoque 
cuantitativo.Una vez 
recolectada la información, se 
tuvo información cuantitativa. 
4.2.-Tipo de investigación 
La investigación fue de tipo 
aplicada porque trató sobre la 
búsqueda y consolidación del 
saber, y la aplicación de los 
conocimientos.   
4.3.-Método de investigación 
Hipótesis – deductivo 
Las fases principales del 
método hipotético-deductivo 
son la observación, la 
construcción de hipótesis, 
deducción de consecuencias a 
partir de la hipótesis, 
contrastación empírica de los 
enunciados y formulación de 
leyes científicas.  
La primera fase del método 
hipotético-deductivo es la 
observación.  
4.4.-Diseño de investigación 
    La presente investigación 
tuvo un diseño experimental, 
constituyó también un estudio 
con dos grupo de contro y 
experimental. 
 
 
La población de esta investigación fueron 
todos los  docentes y administrativos  de la 
Universidad Nacional Amazónica de 
Madre de Dios.Docentes =100                                              
Administrativos = 17 
Para determinar el tamaño de la muestra 
es 30 ; se tuvo en cuenta el teorema central 
del límite, cuya fórmula y procedimiento de 
aplicación se precisa a 
continuación.
PQZN
NPQZ
n
22
2
)1( 


 
Donde: 
N°  = Tamaño de la muestra de una 
población supuesta finita. 
Z   = Nivel de confianza 
P   = Proporción de 
aceptación 
q = Proporción de no 
aceptación 
   = Error de estimación 
Sus valores correspondientes son: 
Z2  = 1,96 2 
N  = 117  
)5.0)(5.0()96,1()1143()06.0(
)5.0)(5.0)(117()96,1(
22
2

n
 
P  = 0,5   
Q  = 0,5  30n  
 
Técnicas e instrumentos: 
Técnica de encuesta. El 
instrumento, es la ficha de 
encuesta de 20 ítems, aplicado los 
factores de las dos variables. 
Técnica de procesamiento de 
datos, y su instrumento es la tabla 
de procesamiento de datos para 
tabular, y procesar los resultados 
de las fichas de observación a los 
docentes. 
Técnica del Fichaje, su 
instrumento son las fichas 
bibliográficas, para registrar la 
indagación de las bases teóricas 
del estudio. 
Validación de instrumentos: 
(Prueba piloto) o Técnica de 
ensayo en pequeños grupos, del 
cuestionario a los docentes, que 
será aplicado a un grupo de 
docentes equivalente al 20% del 
tamaño de la muestra 
Técnica de opinión de expertos 
y su instrumento, es el informe 
de juicio de expertos, aplicado a 3 
doctores en educación, para 
validar la ficha de observación y 
encuesta de evaluación. 
Los datos serán 
procesados a través de 
las medidas de 
tendencia central, 
dispersión también la 
estadística 
descriptiva, para 
posterior presentación 
de resultados. 
 
 
La hipótesis de 
trabajo será procesada 
a través de los 
métodos estadísticos:  
 
Análisis de  Z y 
Wilcoxon.. 
 
Marco teórico: 
V1: Programa de capacitación 
D1= Desarrollo personal-administrativo 
D2= Desarrollo social-administrativo 
D3= Evaluación 
 
VD: Gestión académica-administrativa. 
D1=  Satisfacción de los usuarios 
D2=  Eficiencia del servicio 
D3=  Formación integral 
D4=.Investigación y enseñanza-aprendizaje 
D5= Extensión y proyección social 
 
 
Términos básicos: 
.-Administración 
.-Capacitación 
.-Evaluación 
.-Proyección social 
.-Profesionalidad 
.-Enseñanza 
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